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Diplomová práce je věnována systému zaměstnaneckých benefitů ve vybrané společ-
nosti. Základním cílem je analyzovat současný stav zaměstnaneckých výhod a na zákla-
dě provedené analýzy definovat jednotlivé zaměstnanecké výhody, které mají příznivý 
dopad na motivaci zaměstnanců a jejich spokojenost. Dále jsou navržena doporučení ke 
změnám stávajícího systému benefitů. 
 
KLÍČOVÁ SLOVA 





This diploma thesis deals with the issue of employee benefits in a particular selected 
company. The aim is to analyse the current conditions of the employee benefits and 
based on the results of analyses to define those employee benefits that positively impact 
employees‘motivation and satisfaction. Furthermore, recommendations of potential 
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Mohlo by se zdát, že poskytování zaměstnaneckých výhod je záležitost především po-
sledních dvou desetiletí, a to především díky rychlému rozvoji ekonomiky a 
v souvislosti s tím i potřebě kvalitních, motivovaných a loajálních zaměstnanců.  
Různé sociální výhody ovšem svým zaměstnancům poskytovaly podniky už ve tři-
cátých letech minulého století. Naším nejznámějším zaměstnavatelem, který ve svém 
podniku zavedl systém zaměstnaneckých výhod, byl Tomáš Baťa. Protože si uvědomo-
val spojitost spokojenosti zaměstnanců s efektivitou pracovního procesu, vytvořil pro 
své zaměstnance takové pracovní prostředí, které motivovalo k vyšším výkonům a věr-
nosti podniku. Mezi nejvýznamnější zaměstnanecké výhody v tehdejších Baťových zá-
vodech bezesporu patřilo zkrácení pracovního týdne na pět dní, vlastní stravovací sys-
tém s vlastními potravinářskými provozy a jídelnami, nadstandardní zdravotní péče, 
nebo podpora sportu, kde bylo samozřejmostí, že zaměstnanci sportoviště využívali 
bezplatně. [1, str. 66-68]. 
Před, i během druhé světové války rostl tlak na zavádění a zvyšování zaměstnanec-
kých výhod a to především díky nedostatku pracovníků. Podniky nemohly pro získávání 
zaměstnanců využít nabídky vyšší mzdy, protože její výše byla v té době regulována a 
kontrolována vládou. Proto zaměstnavatelé nabízeli svým zaměstnancům navíc výhody, 
které nebyly součástí mzdy – příspěvky na jídlo či zřízení životní pojistky.  
Na zavádění zaměstnaneckých výhod neměl vliv pouze nedostatek pracovníků, ale 
také daňová politika státu, kdy velkou část poskytovaných výhod bylo možné odečíst ze 
základu daně. Podniky začali postupně této možnosti využívat, bylo pro ně výhodnější 
zavádět zaměstnanecké výhody, náklady na tyto výhody odečíst ze základu daně a pře-
devším díky poskytovaným výhodám zvýšit svoji atraktivitu pro potenciální zaměstnan-
ce a zvyšovat loajalitu současných zaměstnanců. [2, str. 224]. 
Zatímco dříve byly zaměstnanecké výhody poměrně standardizovány, v posledních 
dvou desetiletích došlo k jejich  rychlému růstu a rozvoji. Mimo poskytování již noto-
ricky známých výhod dochází k zavádění i výhod méně tradičních. Důvodem je přede-
vším snaha odlišit se od konkurenčních společností, nabídnout svým zaměstnancům 
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něco navíc. Poskytování zaměstnaneckých výhod patří v oblasti personální politiky 
v současné době mezi motivační prvky, které, v případě správné kombinace poskytova-
ných výhod, povedou k větší spokojenosti zaměstnanců, s tím související vyšší pracovní 
efektivnosti, ke snižování fluktuace, udržení si klíčových zaměstnanců a zvýšení loajali-
ty všech zaměstnanců. Dobře zvolený mix zaměstnaneckých výhod může mít vliv i na 
image podniku. 
Tato práce je zaměřena na analýzu poskytovaných zaměstnaneckých výhod ve vy-
brané společnosti. Na základě dotazníkového šetření mezi zaměstnanci byly identifiko-
vány silné i slabé stránky stávajícího souboru zaměstnaneckých výhod, definovány jed-
notlivé zaměstnanecké výhody, které mají příznivý dopad na motivaci zaměstnanců a 
jejich spokojenost. Dále byly určeny zaměstnanecké výhody, které na spokojenost a 
motivaci zaměstnanců nemají téměř žádný vliv, nebo je zaměstnanci vnímají spíše ne-
gativně. 
Zjištěné výsledky dotazníkového průzkumu jsou základem pro doporučení ke změ-




1 CÍL PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
1.1 Cíl práce 
Stěžejním cílem této diplomové práce je analýza současného stavu zaměstnaneckých 
výhod ve vybrané společnosti. Na základě provedené analýzy budou definovány jednot-
livé zaměstnanecké výhody, které jsou zaměstnanci nejvíce preferovány a mají příznivý 
dopad na motivaci zaměstnanců a jejich spokojenost. Na základě výsledků průzkumu 
preferencí zaměstnanců bude výstupem této analýzy doporučení optimální skladby po-
skytovaných zaměstnaneckých výhod. Tedy doporučení ke změnám poskytovaných 
benefitů ve sledované společnosti, které v této organizaci povedou k větší spokojenosti 
zaměstnanců, jejich vyšší motivaci a loajalitě.  
1.2 Metody a postupy zpracování 
Rešeršní část práce je věnována obecnému seznámení se základními pojmy souvisejí-
cími s problematikou  oblasti zaměstnaneckých výhod. Jsou zde podrobně vysvětleny 
pojmy zaměstnanecký benefit a motivace zaměstnanců. Dále jsou v práci definovány 
nejdůležitější cíle, kterých organizace chtějí dosahovat pomocí poskytování zaměstna-
neckých výhod svým zaměstnancům a popsány vybrané strategie poskytování těchto 
výhod. Teoretická část je také věnována současným trendům poskytování zaměstnanec-
kých výhod v České republice. Jsou zde charakterizovány benefity, které jsou nejčastěji 
poskytovány, výhody, které zaměstnanci nejvíce preferují a kterých si nejvíce cení.   
V úvodu analytické části je krátce představena vybraná společnost, následuje 
podrobné seznámení se všemi dostupnými zaměstnaneckými výhodami, které tato spo-
lečnost nabízí.   
K realizaci definovaného cíle této diplomové práce, tedy k provedení analýzy a 
zhodnocení současného stavu zaměstnaneckých výhod ve vybrané společnosti, byla 
zvolena metoda dotazníkového šetření. Vybrána byla elektronická forma dotazníku, 
především pro nízké časové náklady na jeho vytvoření, rychlost distribuce mezi vybrané 
respondenty a v neposlední řadě pro usnadnění zpracování odpovědí, které je rychlejší a 
jednodušší díky tomu, že všechna data elektronického dotazníku jsou již uložena 
v elektronické podobě. Zvolené otázky a jejich formulace byly konzultovány 
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s personálním oddělením společnosti a s jedním nestranným personalistou společnosti 
operující na stejném trhu jako sledovaná společnost. Tyto konzultace byly zvoleny pro 
vyloučení nepřesných a zavádějících otázek, díky kterým by mohl být tento výzkum 
nepřesný a jeho výsledek nevěrohodný, či zavádějící. Respondenty tohoto dotazníkové-
ho šetření byli zvoleni všichni zaměstnanci vybrané společnosti, kteří byli s žádostí o 
 vyplnění dotazníku osloveni hromadným emailem.  
Zjištěné výsledky dotazníkového průzkumu jsou základem pro doporučení 




2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Na trhu mohou být úspěšné jen takové společnosti, které získají konkurenční výhodu. 
Vzhledem k tomu, že výrobní faktory, materiál a výrobní prostředky, jsou na trhu pří-
stupné všem společnostem téměř za stejných podmínek, je zjevné, že konkurenční vý-
hody mohou společnosti dosáhnout především díky kvalifikovaným a motivovaným 
zaměstnancům. [3, str. 136].  
Prvořadým bohatstvím společností je tedy zcela jistě lidský kapitál. Proto, aby spo-
lečnosti zabezpečily svoje přežití a rozvoj, je nutné do lidského kapitálu investovat. Za-
jištění potřebných kvalifikovaných, oddaných a dobře motivovaných pracovníků, tedy 
lidského kapitálu, je cílem řízení lidských zdrojů v organizaci. Znamená to podnikat 
v organizaci taková opatření a aplikovat takové postupy, které povedou k předvídání 
potřeb pracovníků, k uspokojování těchto potřeb, zvyšování a rozvíjení jejich schopnos-
tí.  
Řízení lidských zdrojů má za úkol zvyšovat motivaci, lidskou angažovanost a loaja-
litu zaváděním takových postupů, které zajistí, že lidé budou hodnoceni a odměňováni 
za svoji práci a úspěchy, za úroveň schopností a dovedností, které mají, nebo si osvojí. 
[4, str. 27]. 
Pracovní motivace může mít dva různé průběhy. Lidé mohou sami sebe motivovat 
hledáním, objevováním a provozováním práce, která uspokojí jejich potřeby, nebo od ní 
očekávají naplnění svých cílů. Nebo jsou lidé motivováni managementem společnosti 
takovými metodami, jako je odměňování, pochvala, nebo povýšení. [4, str. 220]. 
Personální manažeři se snaží najít pro své firmy co nejlepší motivační plány 
v podobě různých programů loajality, či věrnostních plánů, především aby ve svých 
společnostech udrželi klíčové zaměstnance. Poslední roky sebou nesou vysoký nárůst 
motivačních složek odměn a to jak finančních, ve formách různých výkonnostních bo-




Zaměstnanecké výhody jsou hlavním tématem této diplomové práce, hlavním cílem 
práce je analýza zaměstnaneckých benefitů ve vybraném podniku, její zpracování vy-
chází z několika teoretických hledisek.  
Vzhledem ke zvolenému tématu je vhodné seznámit se nejen s pojmem zaměstna-
necký benefit, ale také krátce s pojmem motivace, která je se zaměstnaneckými výho-




„Co je motivace? Motiv je důvod pro to, abychom něco udělali“ [4, str. 219]. 
Motivace je jednou ze složek psychického řízení činností člověka, dynamický růst 
osobnosti a její vnitřní rovnováhy. Motivace je proces, který je vyvolán určitým stavem 
nedostatku jedince (lze jej označit jako potřebu), a který směřuje k odstranění tohoto 
nedostatku. [5, str. 6 a str. 27]. 
Společnosti by se měly věnovat tomu, jakým způsobem dosáhnout v organizaci tr-
vale vysoké úrovně výkonu zaměstnanců. Je nutné, aby byla věnována pozornost nej-
vhodnějším způsobům motivování lidí, cílem je tedy tvorba a rozvoj motivačních pro-
cesů a vytvoření takového pracovního prostředí, které budou nápomocny v dosahování 
výsledků, které management očekává. 
Teorie motivace vysvětluje určité chování lidí při práci, popisuje, co mohou jednot-
livé společnosti udělat, aby své zaměstnance podpořili při vynakládání úsilí a uplatňo-
vání svých schopností při práci. Výsledkem tohoto úsilí je pomoc při plnění cílů společ-
nosti ale také uspokojení vlastních potřeb. 
„Motivování jiných lidí je uvádění těchto lidí do pohybu ve směru, kterým chcete, 
aby se ubírali za účelem dosažení nějakého výsledku. Motivaci lze charakterizovat jako 
cílově orientované chování. Lidé jsou motivovaní, když očekávají, že určité kroky prav-
děpodobně povedou k dosažení nějakého cíle a ceněné či hodnotné odměny - takové, 
která uspokojuje jejich potřeby.“ [4, str. 219]. 
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Lidé, kteří jsou dobře motivovaní, mají jasně určené cíle a konají takové kroky, které 
vedou k dosažení těchto cílů. Lidé mohou být motivováni sami od sebe, což je nejlepší 
forma motivace, nebo mohou být motivováni zevnějšku, takovou formu motivace po-
třebuje většina z nás. Management organizací by měl umět vytvořit atmosféru ve spo-
lečnosti, v níž lze dosahovat vysoké míry motivace díky nabízeným výhodám, odmě-
nám, příležitostem ke vzdělávání. Aby tuto atmosféru uměl vytvořit, je důležité pocho-
pení procesu motivace, její fungování a znalost různých typů motivace. 
 
Existují dva typy motivace: 
Vnitřní motivace – týká se kvality pracovního života. Je zde motiv, který má za násle-
dek určité jednání, přímo v osobě a tento motiv se vztahuje přímo k obsahu a cílům úko-
lu. V případě existence souvislosti vlastních vnitřních podnětů zaměstnance s firemními 
cíli vzniká dlouhodobá motivace. Faktory vnitřní motivace jsou – uznání, výkon, rozši-
řování kvalifikace, odpovědnost. [6, str. 27]. 
Vnější motivace – u vnější motivace pohánějí pracovníka podněty zvenčí. Vnější moti-
vaci tvoří pracovní podmínky, postavení ve společnosti, peníze, výhody, mohou ji 
ovšem tvořit například i tresty – kritika, odepření nenárokovatelné složky platu, nebo 
kritika. [7, str. 64]. 
Proces motivace – dle tohoto modelu (viz obr. č. 1) lze konstatovat, že podnětem moti-
vace je zjištění neuspokojených potřeb, ať už vědomé, nebo mimovolné. Potřeby dávají 
vznik přáním něčeho dosáhnout, nebo něco získat. Na základě těchto přání jsou určeny 
cíle, které by tyto potřeby a přání měly uspokojit. V případě dosažení určitého cíle je 
potřeba uspokojena. Je pravděpodobné, že pokud se objeví znovu podobná potřeba, do-
jde ke stejnému chování, které vedlo k tomuto cíli.  Pokud není cíle dosaženo, je ne-










Obrázek 1 Proces motivace 
Zdroj: vlastní zpracování, [4, str. 219]. 
 
Systém zaměstnaneckých výhod, kterému je věnována tato diplomová práce, je tedy 
jedním z faktorů vnější motivace zaměstnanců. Dle Armstronga mohou mít vnější moti-
vátory bezprostřední a výrazný účinek, ale nemusejí působit dlouhodobě.  
Jestliže má organizace zájem na tom, aby zaměstnanecké výhody působily na moti-
vaci zaměstnanců dlouhodobě, je nutné je s těmito výhodami dostatečně seznamovat, 
pravidelně a srozumitelně je o nabízených výhodách informovat a udržovat soubor za-
městnaneckých benefitů pro své zaměstnance dostatečně atraktivní, čehož může být 
dosaženo především aktivní účasti zaměstnanců na jejich výběru. 
2.2 Zaměstnanecké výhody – teoretický pohled 
2.2.1 Definice zaměstnaneckých výhod 
Jak v české tak i v zahraniční literatuře věnované řízení lidských zdrojů existuje velice 
mnoho definic pro zaměstnanecké výhody, nazývané také zaměstnanecké benefity, nebo 
jednoduše jen benefity. Z nejpoužívanějších definic můžeme uvést například tyto: 
Zaměstnanecké výhody jsou složky odměny poskytované navíc k různým formám pe-
něžní odměny. Zahrnují také položky, které nejsou přímo odměnou, jako například kaž-
doroční dovolená na zotavenou. [4, str. 595].  
Zaměstnanecké výhody (benefity) jsou dodatečná peněžitá plnění nebo plnění peně-
žité hodnoty, která zaměstnavatel poskytuje zaměstnancům v souvislosti se zaměstná-
ním. [8, str. 123]. 
Stanovení cíle 




Mezi zaměstnanecké výhody, označované též jako benefity, patří služby, které pozitivně 
působí na prostou reprodukci pracovní síly, resp. působí na vytváření pozitivního pra-
covního prostředí a materiálních předpokladů pro výkon práce. Dále se jedná o služby 
s využíváním volného času, služby zaměřené na pomoc v tíživých životních situacích, 
resp. na jejich předcházení. V neposlední řadě pak jde o služby týkající se rozvoje kvali-
fikace a finanční služby poskytované zaměstnancům. [9, str. 172]. 
Zaměstnanecké výhody jsou považovány za součást odměňování pracovníků, ale na 
rozdíl od odměn za odpracovanou dobu, výkon, pracovní podmínky, schopnosti, či tržní 
hodnotu pracovníka se zpravidla poskytují pracovníkům pouze za to, že jsou v dané fir-
mě v pracovním poměru. [10, str. 185].  
Zaměstnanecké výhody, či benefity, jsou v současné době již neodmyslitelnou slož-
kou odměňování pracovníků. Cokoliv, co zaměstnavatel svým zaměstnancům poskytuje 
ze své iniciativy nad rámec odměn za vykonanou práci, kdy hlavní motivací tohoto jed-
nání je získání a udržení klíčových zaměstnanců, posilování oddanosti zaměstnanců 
(posilování loajality), vytváření příznivějších postojů zaměstnanců ke své organizaci, 
lze považovat za zaměstnaneckou výhodu - benefit.  
 
2.2.2 Hlavní typy zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody je možné dělit několika způsoby. Jejich členění je různé 
v jednotlivých státech i na jednotlivých kontinentech, rozdílnost je dána především ne-
jednotným sociálním systémem. To, co je v některých státech považováno za benefit 
(např. příspěvky na zdravotní nebo sociální pojištění), je v České republice nařízeno 
zákonem a není tedy považováno a řazeno mezi zaměstnanecké výhody. Pro porovnání 
je níže uvedeno členění benefitů v České republice podle Koubka a Dvořákové, ve Vel-
ké Británii podle Armstronga a v USA podle Beama a Fadena.  
Michael Armstrong zaměstnanecké výhody rozděluje do následujících kategorií: 
1. Penzijní systémy 
2. Osobní jistoty – nemocenské, zdravotní, úrazové a životní pojištění 
3. Finanční výpomoc – půjčky (při stěhování, koupi domu) 
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4. Osobní potřeby – mateřská dovolená, dovolená na zotavenou, finanční a osobní 
poradenství 
5. Podnikové automobily a pohonné hmoty 
6. Jiné výhody – výhody zvyšující životní úroveň zaměstnanců (příspěvky na stra-
vování, na ošacení, mobilní telefony) 
7. Nehmotné výhody [4, str. 595].  
Kromě rozdílného členění zaměstnaneckých výhod je zajímavé i srovnání definic za-
městnaneckých výhod poskytovaných v USA. Nejužší vymezení pojmu „EMPLOYEE 
BENEFITS“ v USA zahrnuje pouze výhody poskytované zaměstnavatelem svým za-
městnancům v případě smrti, úrazu, nemoci, odchodu do důchodu, nebo nezaměstna-
nosti.  Správa sociálního zabezpečení USA používá pro vymezení pojmu zaměstnanec-
ké benefity definici – „Benefity jsou všechny požitky poskytované zaměstnancům, kromě 
dávek, které jsou předepsány nebo placeny přímo státem“. Beam a. Mc Faden ve své 
knize Employee Benefits pro definici zaměstnaneckých benefitů používají její široké 
pojetí - mezi zaměstnanecké benefity řadí všechny výhody a služby poskytované za-
městnancům zaměstnavateli zčásti nebo zcela, vyjma mzdy za odvedenou práci.  [11, 
str. 4]. 
Burton a Faden člení zaměstnanecké benefity do následujících pěti kategorií: 
1. Platby sociálního pojištění ze zákona – příspěvek zaměstnavatele na sociální po-
jištění, pojištění podpory v nezaměstnanosti, pojištění dočasné invalidity (ne-
schopnosti práce). 
2. Platby za soukromé a důchodové pojištění i včetně nákladů na zřízení těchto po-
jištění a jeho vyplácení v případě – dovršení určitého věku, náklady na zubaře, 
náklady na právní ochranu, náklady v případě škod na majetku, náklady na 
zdravotní péči, odpovědnosti za škodu. 
3. Platby za dobu, kdy zaměstnanec nepracuje – dovolené a svátky, mateřská dovo-
lená, v případě nemoci, vědeckou (tvůrčí) dovolenou, za dobu účasti u soudu ja-
ko porotce (jury duty). 
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4. Extra platby zaměstnancům – náklady na vzdělání, spoření, náklady na stěhová-
ní, vánoční bonusy, vyplácení podílů na zisku. 
5. Náklady na služby pro zaměstnance – adopční pomoc, příspěvky na jídlo (doto-
vané kavárny – jídelny), programy na rekreaci, wellness programy, příspěvky na 
ošacení, finanční poradenství, příspěvky na dopravu do práce. [11, str. 4-5]. 
Podle Koubka lze zaměstnanecké výhody v České republice dělit do čtyř skupin: 
1. Výhody sociální povahy  
2. Výhody spojené s využíváním volného času  
3. Výhody spojené s pracovním prostředím  
4. Výhody závislé na pracovní pozici v organizaci [10, str. 185-186]. 
Dvořáková dělí zaměstnanecké výhody pouze do tří skupin, výhody spojené 
s využíváním volného času neuvádí. Její dělení benefitů je následující: 
1. Výhody sociální povahy  
2. Výhody spojené s pracovním prostředím  
3. Výhody závislé na pracovní pozici v organizaci [12, str. 357]. 
V literatuře zabývající se lidskými zdroji, v části věnované zaměstnaneckým výhodám, 
je nejčastěji používáno dělení zaměstnaneckých benefitů na čtyři hlavní typy dle Koub-
ka.  Proto je vhodné se tohoto dělení držet a na základě něho rozřadit většinu zaměstna-
neckých výhod, které jsou v současné době nabízeny a poskytovány organizacemi 
v České republice, následovně. 
 
Výhody sociální povahy 
 zdravotní péče (pravidelné lékařské prohlídky, lázně, léčebné rekreace, rehabili-
tace, preventivní prohlídky u specialistů, vitamíny, očkování proti chřipce, úhra-
da nadstandardního pokoje při hospitalizaci) 
 příspěvky na dovolenou 
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 pojištění (životní pojištění, úrazové pojištění, penzijní připojištění, pojištění pro 
případ pracovní neschopnosti, invalidity, hospitalizace v nemocnici) 
 poradenství (finanční, právní, osobní, pomoc psychologa) 
 firemní školky, pořádání firemních letních táborů pro děti zaměstnanců 
 finanční půjčky a výpomoci 
 příspěvky na stavební spoření 
 finanční i nefinanční dary při pracovním nebo životním jubileu 
 
Výhody spojené s využíváním volného času  
 příspěvky na permanentky do sportovních center (i pro rodinné příslušníky) 
 flexi poukázky 
 příspěvky na služby (kosmetika, kadeřník) 
 příspěvky na rekreace 
 organizování sportovních turnajů 
 zajištění a příspěvky na vstupenky do kina, divadla, na výstavy, do kulturních 
center, na festivaly, atd. 
 organizace firemních zájezdů 
   
Výhody spojené s pracovním prostředím 
 příspěvek na dopravu do zaměstnání 
 zajištění hromadné dopravy do zaměstnání 
 úprava pracovní doby (zkrácení pracovní doby v pátky, možnosti zkrácených 
úvazků) 
  home office – možnost pracovat z domova 
  nadstandardní pracovní volno (dny dovolené navíc, studijní volno) 
 příspěvky na stravování (formou stravenek nebo závodního stravování) 
 možnost výhodnějšího nákupu firemních produktů 
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 vzdělávání na pracovišti hrazené zaměstnavatelem (nad rámec potřeb organiza-
ce) 
 sick days  
 občerstvení na pracovišti (poskytování vody, kávy, čaje, provozování automatů 
s občerstvením s dotovanými cenami)  
 výhodné programy telefonních operátorů i pro rodinné příslušníky 
 zřizování firemních knihoven s možností bezplatných výpůjček knih 
 
Výhody závislé na pracovní pozici v organizaci 
 notebook 
 mobilní telefon 
 příspěvek na bydlení, popř. bezplatné bydlení v podnikových bytech 
 osobní automobil k soukromým účelům 
 prestižní automobil pro pracovníky top managementu 
 příspěvek na ošacení 
 
2.2.3 Základní charakteristiky zaměstnaneckých výhod 
Zaměstnanecké výhody mohou být poskytovány na základě pracovní smlouvy, kolek-
tivní smlouvy, nebo na základě vnitřního předpisu společnosti. Často se stává, že jsou 
organizacemi poskytovány mechanicky, na základě kopírování tržních trendů, jejich 
výběr není přizpůsoben konkrétním cílům a nemohou být tedy nástrojem odměňování, 
vycházejícím ze specifických potřeb organizace. [2, str. 226]. 
Zaměstnanecké výhody nebývají závislé na konkrétní odvedené práci, na zásluhách 
zaměstnance, ale mnohdy se množství a skladba poskytovaných výhod zlepšuje 
s délkou trvání pracovního poměru.  Zaměstnanecké výhody jsou v současné době za-
městnanci chápány jako přirozená součást pracovního vztahu, nikoliv jako nadstandard-
ní péče jejich zaměstnavatelů a v případě nutnosti omezení nebo rušení některých za-
městnaneckých výhod je tato situace vnímána zaměstnanci velice negativně.  
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Vhodně zvolená skladba benefitů a jejich spravedlivé přidělování pozitivně působí na 
spokojenost zaměstnanců, naopak v případě ledabylého a nesystémového přiznávání 
výhod může u zaměstnanců vyvolat pocity nadržování a nespravedlnosti. [2, str. 234].  
Existence a rozvoj benefitů je dán především nutností firem odlišit se od svých 
konkurentů. Lze tedy zjednodušeně říci, že zaměstnanecké výhody jsou určitým nástro-
jem v boji při získávání nových zaměstnanců a snahou udržení těch stávajících. 
 
2.2.4 Cíle politiky zaměstnaneckých výhod 
Cílem společností při poskytování zaměstnaneckých výhod je především: 
 poskytnout atraktivní, konkurenceschopný soubor odměn, který by umožnil zís-
kat i udržet vysoce kvalitní, klíčové zaměstnance 
 uspokojovat potřeby zaměstnanců 
 posilovat loajalitu pracovníků vůči společnosti 
 poskytovat některým lidem daňově zvýhodněný způsob odměny [4, str. 595] 
Dále lze mezi cíle zařadit i následující: 
 přínos daňových úspor zaměstnavatelům i zaměstnancům 
 vyšší přitažlivost podniku 
 zlepšování pověsti a image podniku 
 zvyšování konkurenceschopnosti podniku 
 omezování fluktuace zaměstnanců 
 snižování nespokojenosti zaměstnanců 
 zlepšovat zaměstnanecké vztahy 




2.2.5 Strategie výběru zaměstnaneckých výhod 
Důležitou roli při tvorbě systému zaměstnaneckých výhod má vždy personální oddělení. 
Jen na něm je rozhodnutí, jaké benefity ve své organizaci zavede, respektive prosadí 
jejich zavedení a zda bude tento zvolený systém pro zaměstnance atraktivní, či nikoliv.  
Zaměstnanci společností netvoří jeden stejnorodý soubor, a proto upřednostňování 
některých zaměstnaneckých výhod je závislé na různých sociálních faktorech, jako je 
pohlaví, věk, rodinný stav, počet dětí a na dalších faktorech, jako je například délka 
zaměstnání, nebo povaha vykonávané práce. [2, str. 232]. 
Pokud má společnost zájem, aby poskytované zaměstnanecké výhody měly pozitiv-
ní dopad na motivaci, spokojenost a loajalitu zaměstnanců, je vhodné u zaměstnanců 
zjišťovat, které z poskytovaných benefitů upřednostňují.  
V případě, že se tak neděje, může být centrální nastavení systému zaměstnaneckých 
benefitů, bez jakékoliv možnosti volby, či vyjádření k těmto výhodám, oprávněně vní-
máno jako omezení jejich volby.  
Bohužel i v současné době je mnoho společností, které nabízejí jednotný soubor 
zaměstnaneckých výhod zvolených personálním oddělením či vedením společnosti, jen 
málokdy je brán zřetel na názory zaměstnanců.  
Současné strategie v poskytování zaměstnaneckých výhod jsou následující: 
 organizací pevně stanovený soubor zaměstnaneckých výhod 
 volitelný systém zaměstnaneckých výhod kdy: 
▫ výběr zaměstnaneckých výhod závisí zcela na zaměstnanci 
▫ výběr zaměstnaneckých výhod závisí zčásti na zaměstnanci 
 organizace poskytuje jen zaměstnanecké výhody plně daňově uznatelné [2, str. 
232]. 
Organizací pevně stanovený soubor zaměstnaneckých benefitů je pro společnosti, které 
tuto strategii mají ve svém podniku zavedenou výhodný především z toho důvodu, že 
těmto podnikům nepřináší nadbytečnou administrativní zátěž. Bohužel také zaměstnan-
cům nepřináší žádnou možnost výběru. Může se stát, že některé nabízené benefity ne-
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budou vůbec využity, díky nezájmu některých zaměstnanců. V krajních případech může 
vést tato strategie u některých pracovníků k takové nespokojenosti, že může být důvo-
dem jejich odchodu ze společnosti. [2, str. 232]. 
Přínos strategie volitelného systému zaměstnaneckých benefitů je především 
v respektování jednotlivých požadavků zaměstnanců. Volitelný systém jim umožňuje 
volbu mezi několika různými benefity, podle aktuálního stavu potřeb a preferencí za-
městnance. V případě, že se potřeby a preference zaměstnance změní, má u volitelného 
systému benefitů zaměstnanec možnost změny struktury výhod, které se rozhodne čer-
pat. Přínosem strategie pružného zaměstnaneckého systému pro organizaci je snížení 
nákladů na poskytování výhod, které nikdo nevyužije.  
Strategie poskytování pouze zaměstnaneckých výhod daňově uznatelných se týká 
z velké části drobných podniků, kde je kladen především důraz na co nejnižší náklady 
spojené s poskytováním zaměstnaneckých výhod.  
 
2.2.6 Volitelný systém zaměstnaneckých výhod  
Této strategii systému zaměstnaneckých výhod je vhodné věnovat samostatnou kapitolu 
této práce, a to především pro její stoupající oblíbenost mezi zaměstnanci a rostoucí 
nabídku mezi zaměstnavateli.  
Volitelný systém zaměstnaneckých výhod, také často nazývaný Cafeteria, nebo Ka-
feteria, byl poprvé zaveden a poskytován zaměstnancům v USA.  
Tento systém dává zaměstnancům v rámci pevně stanoveného finančního limitu 
možnost výběru takového souboru zaměstnaneckých výhod, který bude pro daného pra-
covníka tím nejoptimálnějším. Zaměstnanec si tedy v pružném systému zaměstnanec-
kých výhod může zvolit právě ty benefity, které pro něj mají v daném okamžiku tu nej-
větší hodnotu. Při změnách preferencí může v dalším období čerpání skladbu souboru 
benefitů zvolit jinou. Efektivita volitelného systému benefitů je 2 – 3x vyšší, než je u 
plošného poskytování výhod a díky vyšší efektivitě je možné zaměstnancům poskytnout 
větší množství výhod. [2, str. 234]. 
Možnost výběru vlastního souboru výhod je pro zaměstnance i více motivující, za-
městnanec se svojí volbou motivuje sám, z motivace vnější se stává motivace vnitřní a 
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je tedy možnost, že bude mít i delšího trvání. Protože volbu benefitů  zaměstnanec rea-
lizuje sám, musí se se všemi poskytovanými benefity seznámit, nenastane tak situace, že 
by nebyl informován, jaké benefity jsou společností nabízeny. Volitelný systém může 
mít pozitivní vliv i na postoje a chování zaměstnanců, ti mohou mít pocit, že si jich spo-
lečnosti více považuje a že jsou pro ni rovnoprávnějším partnerem. Vzhledem k pevně 
nastaveným finančním limitům je ke všem zaměstnancům stejně spravedlivý a dostup-
ný. [13, str. 65]. 
  Kafeteria systém se v posledních letech začíná v České republice čím dál tím více 
prosazovat, právě díky svým přednostem oproti plošnému systému poskytování zaměst-
naneckých benefitů.  Zaměstnanci díky volitelnému systému výhod optimalizují čerpání 
svého rozpočtu podle vlastních preferencí, ze svého pohledu tak od společnosti obdrží 
více, přestože celkový rozpočet je stejný.  
Nevýhodou kafeteria systému je administrativní náročnost, kdy evidování jednotli-
vých rozpočtů pracovníků a vyřizování jejich jednotlivých objednávek znamená navý-
šení pracovní agendy personálního oddělení. Pro některé firmy tato administrativní ná-
ročnost může být i impulsem pro rozhodnutí pružný systém benefitů do své společnosti 
nezavádět a raději ponechat systém plošný. [14]. 
Vhodným řešením pro správu volitelného zaměstnaneckého systému v tomto přípa-
dě může být outsourcing, kdy je správa systému poskytována jinou organizací. Admi-
nistrativní stránku poskytování zaměstnaneckých benefitů zajišťuje specializovaná spo-
lečnost, výběr benefitů a rozpočet na ně je ponechán na zaměstnavateli.  V současné 
době službu správy zaměstnaneckých výhod nabízí na našem trhu hned několik specia-
lizovaných společností.  
Outsourcing je vhodný především za účelem optimalizace nákladů, které jsou spo-
jeny s personálním a administrativním zajištěním pružného systému zaměstnaneckých 
výhod. [8, str. 124]. 
 
2.2.7 Zaměstnanecké výhody z pohledu daňové výhodnosti 
Správné zvolení zaměstnaneckých výhod, které vyjadřují potřeby zaměstnanců, mohou 
ušetřit společnosti i mzdové náklady. Při vhodném nastavení systému výhod mohou být 
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pro zaměstnavatele daňovou úsporou v porovnání s výplatou mzdy. Mnoho zaměstna-
neckých výhod je daňově uznatelným nákladem zaměstnavatele a navíc nevstupuje do 
základu daně zaměstnance ani do vyměřovacího základu pro odvod pojistného na zdra-
votní pojištění a sociální zabezpečení, které je placeno jak zaměstnavatelem, tak i za-
městnancem. Je tedy prospěšné pro obě strany. Na zaměstnanecké výhody je tedy velice 
často pohlíženo i pohledu daňové výhodnosti.  
Zaměstnanecké výhody z pohledu daňových dopadů lze rozdělit následovně: 
 Výhody, které jsou daňově uznatelným nákladem zaměstnavatele a zároveň ne-
vstupují do základu daně zaměstnance ani do vyměřovacího základu pro odvod 
pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní pojištění (např. příspěvky na po-
jištění, vzdělávání, stravování) 
 Výhody, které jsou daňově uznatelné na straně zaměstnavatele, nebo z pohledu 
odvodů na straně zaměstnance. Jedná se o benefity výhodné pro zaměstnance, 
nebo zaměstnavatele: 
▫ Výhody, které podléhají na straně zaměstnance zdanění a na straně zaměst-
navatele se jedná o daňově uznatelný základ. (poskytování mobilního telefo-
nu a služebního vozidla k soukromým účelům) 
▫ Výhody, které jsou pro zaměstnavatele daňově neuznatelným nákladem a na 
straně zaměstnance příjmem osvobozeným od daně (vzdělávání nesouvisejí 
s činností zaměstnavatele, nadstandardní zdravotní péče, očkování). 
 Výhody, které nejsou z daňového pohledu výhodné ani pro zaměstnavatele, ani 
pro zaměstnance. Tyto výhody jsou pro zaměstnavatele daňově neuznatelným 
nákladem, pro zaměstnance jde benefit do zdaňovaných příjmů, který také pod-
léhá odvodům na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení (peněžní dary). [15, 
str. 237]. 
 
Systém zaměstnaneckých výhod ve společnosti by měl být sestaven takovým způsobem, 
aby zohledňoval potřeby zaměstnanců, ale také by měl být brán zřetel na finanční hle-
diska těchto poskytovaných výhod. Pokud nabídka benefitů, které jsou na straně za-
městnance daněny a podléhají odvodům na zdravotní a sociální pojištění bude převažo-
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vat nad nabídkou benefitů, které do základu daně na straně zaměstnance nevstupují, je 
vysoce pravděpodobné, že nebude zaměstnanci hodnocena pozitivně.  
2.2.7.1 Daňové řešení u zaměstnance 
V případě nepeněžního plnění a při splnění zákonných podmínek jsou od daně osvobo-
zeny příspěvky na následující zaměstnanecké benefity: 
 na odborný rozvoj zaměstnanců, který souvisí s předmětem činnosti zaměstna-
vatele 
 hodnota stravování poskytovaného jako nepeněžní plnění zaměstnavatelem za-
městnancům ke spotřebě na pracovišti nebo v rámci závodního stravování zajiš-
ťovaného prostřednictvím jiných subjektů 
 hodnota nealkoholických nápojů poskytovaných jako nepeněžní plnění 
 použití zdravotnických, vzdělávacích nebo rekreačních zařízení 
 příspěvek na kulturní nebo sportovní akce 
 příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem 
 příspěvek na penzijní pojištění 
 příspěvek na životní pojištění 
 dary 
 příspěvek na přechodné ubytování 
 půjčky zaměstnancům 
 sociální výpomoc zaměstnancům [16, str. 8-9]. 
 
I v případě nepeněžního plnění Zákon č. 586/1992 sb. o daních z příjmů v ustanovení §6 
pro některá výše uvedená plnění stanovuje limity, do výše kterých jsou tyto zaměstna-
necké výhody od daně osvobozeny. Jedná se například o příspěvek zaměstnavatele na 
penzijní připojištění, penzijní a životní pojištění, kde je stanoven limit úhrnem nejvýše 
30 000 Kč ročně, dále je stanoven limit 3 500 Kč měsíčně na příspěvek na přechodné 
ubytování a příspěvek na rekreaci nebo zájezdu je od daně osvobozen až do výše 20 000 




Peněžní plnění vyplácené zaměstnavatelem zaměstnanci na uvedené benefity přímo 
podléhá zdanění vždy. 
 
Daňové řešení vybraných benefitů na straně zaměstnance je přehledně znázorněno 
v následující tabulce. 








Doprava zaměstnanců zaměstnavatelem do zaměstnání ANO ANO 
Úhrada jízdenek do zaměstnání za hromadnou dopravu ANO ANO 
Poskytování nealkoholických nápojů – nepeněžní plnění NE NE 
Poskytování nealkoholických nápojů – peněžní plnění ANO ANO 
Odborný rozvoj zaměstnanců související s předmětem 
činnosti zaměstnavatele – nepeněžní plnění 
NE NE 
Odborný rozvoj zaměstnanců nesouvisející s předmětem 
činnosti zaměstnavatele – nepeněžní plnění 
NE NE 
Poskytování stravenek-nepeněžní plnění NE NE 
Nepeněžní příspěvek na rekreaci do 20 000 Kč poskyt-
nutý z nedaňových nákladů 
NE NE 
Nepeněžní příspěvek na rekreaci nad 20 000 Kč ANO ANO 
Peněžní příspěvek na rekreaci  ANO ANO 
Peněžní příspěvek na kulturu a sport  ANO ANO 
Příspěvek na penzijní a životní pojištění zaměstnance do 
30 000 Kč ročně 
NE NE 
Příspěvek na penzijní a životní pojištění zaměstnance 
nad 30 000 Kč ročně 
ANO ANO 
Prodej výrobků a služeb za ceny menší než obvyklé ANO ANO 
Peněžité dary do 2 000 Kč ročně NE NE 
Peněžité dary nad 2 000 Kč ročně ANO ANO 




2.2.7.2 Daňové řešení u zaměstnavatele 
 
V následující tabulce je přehledně znázorněno daňové řešení peněžních i nepeněžních 
plnění na straně zaměstnavatele. 




Doprava zaměstnanců zaměstnavatelem do zaměstnání ANO 
Úhrada jízdenek do zaměstnání za hromadnou dopravu ANO 
Poskytování nealkoholických nápojů – nepeněžní plnění NE 
Poskytování nealkoholických nápojů – peněžní plnění ANO 
Odborný rozvoj zaměstnanců související s předmětem 
činnosti zaměstnavatele – peněžní i nepeněžní plnění 
ANO 
Odborný rozvoj zaměstnanců nesouvisející s předmětem 
činnosti zaměstnavatele – nepeněžní plnění 
NE 
Poskytování stravenek do limitu zaměstnavatele  ANO 
Poskytování stravenek nad limit zaměstnavatele NE 
Nepeněžní příspěvek na rekreaci  NE 
Peněžní příspěvek na rekreaci  ANO 
Peněžní příspěvek na kulturu a sport  ANO 
Příspěvek na penzijní a životní pojištění zaměstnance 
bez omezení výše 
ANO 
Prodej výrobků a služeb za ceny menší než obvyklé ANO 
Dary s vyloučením reklamních nebo propagačních 
předmětů 
NE 
Výdaje spojené se zřízením firemní mateřské školky ANO 




2.3 Zaměstnanecké výhody- praktický pohled 
 
Tato část práce je věnována charakteristice  jednotlivých zaměstnaneckých výhod, které 
jsou v současné době v České republice poskytovány. Dále jsou zde krátce popsány 
změny v nabídce zaměstnaneckých výhod v letech 2010 – 2014 poskytovaných zaměst-
navateli v České republice. 
 




Mobilní telefon je nejčastěji poskytovaným benefitem, je to ovšem především běžný 
prostředek pro komunikaci se zákazníkem.  Pokud je tedy náplní zaměstnance komuni-
kace se zákazníky, telefon se stává běžným pracovním nástrojem, jehož výhoda 
v podobě zaměstnaneckého benefitu spočívá v možnosti uskutečňování soukromých 
hovorů bez nutnosti tyto hovory společnosti, která mobilní telefon zaměstnanci posky-
tal, hradit. Nevýhodou benefitu je to, že vzniká většinou automatický předpoklad nepře-
tržité dostupnosti držitele tohoto benefitu, kdykoli je potřeba. A zde je potom otázkou, 
zda je tento "benefit" z dlouhodobého hlediska ještě stále přínosem. Pro mnoho zaměst-




V současné době nabízejí společnosti v České republice svým zaměstnancům velké 
množství podnikových vzdělávacích kurzů v rámci zaměstnaneckých výhod. Tyto vzdě-
lávací kurzy můžeme rozdělit do tří typů: 
 jazykové kurzy - mohou být všeobecné, profesně zaměřené nebo jako příprava 
na jazykové zkoušky 
 manažerské kurzy - zaměřené na rozvoj sociálně psychologických dovedností, 
manažerských znalostí a dovedností a další odborné vzdělávání 







Zaměstnavatelé zajišťují svým pracovníkům pravidelné lékařské prohlídky, preventivní 
i specializované. Jejich zaměření může a nemusí mít souvislost s vykonávaným druhem 
práce. Některé společnosti hradí zaměstnancům i velice nestandardní preventivní pro-
hlídku v rámci benefitů  -  kompletní preventivní onkologické prohlídky na specializo-
vaných onkologických pracovištích.  
 
 
Občerstvení na pracovišti 
 
Nečastěji jsou zaměstnancům poskytovány v rámci občerstvení na pracovišti zdarma 
nealkoholické nápoje, zpravidla se jedná o zřízení pitných fontán na pracovišti, není 
ovšem ani výjimkou poskytování také kávy a čaje. Podniky s větším počtem zaměst-
nanců nabízejí automaty na teplé nápoje nebo automaty s občerstvením. 
 
 
Příspěvky na stravování 
 
Příspěvky na stravování jsou v České republice poskytovány buď formou stravenek, 
nebo ve vlastním zařízení a to i v případě, že je tento provoz zajišťován jiným subjek-
tem formou služby. Hodnota stravenek není v podnikatelské sféře pro zaměstnavatele 
nikde vymezena, zaměstnavatel může svým zaměstnanců poskytovat stravenky 
v nominálních hodnotách dle své volby, např. v hodnotách 60 Kč, 80 Kč, 100 Kč a více. 
[15, str. 211-212]. 
V současné době stravenky svým zaměstnancům poskytuje téměř 75 % společností, 
v České republice je jejich průměrná hodnota 69 Kč, v Praze je to 75 Kč. Příspěvky na 
stravování jsou v současnosti jedním z velice oblíbených benefitů a jejich nabídka hraje 
důležitou roli při výběru zaměstnavatele. Tento benefit je již z velké části zaměstnanci 
považován za standard a jeho nabídka je očekávána u středních a větších společností. 
[20]. 
Ministerstvo práce a sociálních věcí vyhláškou č. 328/2014 Sb. zvýšilo od 1. 1. 
2015 hodnotu stravného na pracovních cestách, od kterého se odvíjí i daňově uznatelná 
výše příspěvku na stravování. [21]   
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Tuto výhodu mohou využívat zaměstnanci, kteří k výkonu své práce potřebují služební 
automobil, benefitem pro ně je, že tento automobil mohou využívat i k soukromým úče-
lům. Tento benefit je poskytován nejčastěji obchodním zástupcům. 
 
 
Příspěvek na penzijní připojištění a příspěvek na životní pojištění 
 
Příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění může dle zákona č. 586/1992 Sb. o 
daních z příjmů hradit zaměstnavatel svému zaměstnanci až do výše 30 tis Kč ročně 
v celkovém úhrnu za penzijní připojištění a životní pojištění. Podmínkou je, že osobou 
obmyšlenou v případě úmrtí při tomto plnění nesmí být zaměstnavatel. Dle statistiky 
České pojišťovny zaměstnavatelé přispívají na pojištění svým zaměstnancům ročně 
v průměru 5 400 Kč. [17]   
 
 
Sport a kultura 
 
Tato výhoda je poskytována formou částečné úhrady finančních nákladů na sportovní a 
kulturní aktivity zaměstnanců. Většinou bývá zaměstnancům hrazena určitá část nákla-
dů na nákup permanentky do smluvních sportovních klubů nebo vstupenek do divadel, 
kin a kulturních zařízení. Jiným druhem je například organizování různých kulturních 
akcí, sportovních akcí, pronájmy sportovišť pro firemní turnaje apod. 
 
 
13 . plat 
 





Nákup vitamínů, návštěva odborníka na zdravou výživu, obezitologa, vybavení kancelá-
ří gymnastickými míči používanými na sezení, které slouží k posilování bederní páteře, 
toto jsou všechno výhody, se kterými se v rámci podpory zdraví zaměstnanců můžeme 
v českých společnostech setkat. 
 
 
Očkování proti chřipce 
 
Očkování proti chřipce je benefitem, ze kterého má přínos jak zaměstnanec, tak i za-
městnavatel. Zaměstnanec je v rámci čerpání tohoto benefitu zdarma proti chřipce na-
očkován, zaměstnavatel bude mít díky proočkovanosti svých zaměstnanců nižší počet 
absencí svých pracovníků.  V případě chřipkového onemocnění může dojít k tomu, že 
bude zaměstnanec upoután na lůžku 3-5 dní, do původní kondice se může po nemoci 
vrátit za další 2-4 týdny. Pokud ve společnosti dojde k chřipkové epidemii, dojde ke 
zvýšení absencí a snížení produktivity, což se projeví konkrétními finančními ztrátami 
na straně zaměstnanců i zaměstnavatele. Například dle statistiky, kterou si pro své po-
třeby vede společnosti Škoda Auto, byla nemocnost v letech 1998-2007 u zaměstnanců 
očkovaných proti chřipce 2-4x menší než u zaměstnanců, kteří očkovaní nebyli. [23]   
 
 
Příspěvek na dovolenou 
 
Příspěvek na dovolenou může být zaměstnavatelem hrazen až do výše 20 tisíc korun 
ročně. Tento bonus je výhodný díky tomu, že zaměstnance dostane na libovolný zájezd 
plnou částku, která není daněna. Může tedy využít celý příspěvek, aniž by o jeho část 
přišel díky zdanění. Podmínkou tohoto benefitu je ovšem nepeněžní plnění, zaměstna-
vatelem jsou v tomto případě propláceny letenky, faktury za ubytování v hotelu nebo 
faktury cestovních kanceláří a cestovních agentur. Tento benefit lze poskytnout zaměst-
nancům v plném pracovním poměru, zaměstnancům, kteří pracují na dohodu o pracovní 
činnosti a nejsou vyloučeni ani rodinní příslušníci.   Nelze jej ovšem čerpat vyplacením 








Tento benefit je v poslední době velice žádaný ze strany zaměstnanců, díky možnosti 
využít dny placeného volna v případě nevolností, nebo kratších nemocí bez nutnosti 
čerpat nemocenskou dovolenou. Zpravidla společnosti nabízejí 2-5 dní volna. Pro za-
městnance je mnohem výhodnější čerpat tyto dny placeného volna na léčbu lehčích ne-
mocí, jako je chřipka nebo angína, především díky finanční úspoře.  V případě čerpání 
nemocenské dovolené, nejsou první tři dny nemoci v České republice ze zákona za-




Jsou mnohoúčelové poukázky, v České republice je poskytuje například společnost 
SODEXHO pod názvem Flexi Pass. Tyto poukázky pokrývají téměř všechny oblasti 
zaměstnaneckých výhod. Lze je použít na kulturu, sport, zdraví, relaxaci, nákup dovo-
lené, nákup zdravotních poukázek a zdravotních pomůcek, na nákup brýlí, nebo doplň-
ků stravy. Společnost SODEXO nabízí tyto poukázky v několika nominálních hodno-
tách – 100, 200, 500, 1000 a 2000 Kč a lze je uplatnit na více jak 10 000 aktivit díky 
široké síti partnerů společnosti SODEXO. [16, str. 3]. 
 
Příspěvek na dopravu do zaměstnání 
 
Tento benefit je nabízen především společnostmi, jejichž provozní prostory se nachází 
v delší dojezdové vzdálenosti od městských aglomerací. Protože náklady na dopravu 
v poslední době rostou, tento benefit se stává čím dál více zajímavějším a může uchaze-
čům o zaměstnání pomoci rozhodnout se, zda do nabízené práce dojíždět, nebo si hledat 
jinou práci v okolí bydliště tímto náklady na dopravu do zaměstnání minimalizovat.  
Zaměstnavatel může tento benefit nabízet v několika variantách: 
 
 jako přepravu firemním vozidlem (firemní minibusy, shuttle busy atd.) 
 jako příspěvek na hromadnou dopravu (proplácení dokladů předložených za-
městnancem) 
 jako přepravu zajišťovanou externě (na základě smlouvy s externím dopravcem) 
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 jako peněžní příspěvek ve výši předem určené peněžní částky [24]   
 
 
Dny dovolené navíc 
 
Každý zaměstnanec má ze zákona právo na 20 dnů dovolené, někteří zaměstnavatelé 
svým zaměstnancům poskytují několik dní dovolené navíc, zpravidla se jedná o 5 dní 
nad rámec stanovené zákonem. Existují ale i společnosti, které poskytují i dva týdny 
dovolené navíc, nicméně v České republice jsou spíše výjimkou, jedná se zhruba o 1 % 
společností na trhu v ČR. Firmy do 10 zaměstnanců jsou v poskytování volných dnů 
nad rámec zákona nejštědřejší, poskytují svým zaměstnancům až 7 dní volna navíc. Ta-
ké velké společnosti s počtem zaměstnanců nad 1000 nabízejí svým pracovníkům 6 dnů 
dovolené navíc. 
Nutno ale podotknout, že týden dovolené nad rámec stanovené zákonem je nejob-
líbenějším benefitem v České republice a při pracovních pohovorech je dotaz na tento 
benefit ze strany uchazečů o zaměstnání jedním z nejčastějších. Týden dovolené navíc 
v současné době poskytuje zhruba 80 % společností. [26]. 
  
 
Odměny za loajalitu 
 
Část společností odměňuje své zaměstnance při významných výročích, zpravidla pra-
covních, výjimkou nejsou ale ani odměny při životním jubileu. Významným pracovním 
výročím je myšlen určitý odpracovaný počet let u dané organizace. Ve většině případů 
společnosti poprvé zaměstnancům vyplácejí odměnu při odpracování 10 let, dále je pak 
tato odměna vyplácena pravidelně po odpracování dalších pěti nebo deseti let.  
 
 
2.3.2 Nejčastěji poskytované zaměstnanecké výhody zaměstnavateli v České 
republice 
Zaměstnanecké benefity poskytuje v současné době 99 % oslovených společností. Fir-
my zaměstnávající nad 250 zaměstnanců poskytují svým pracovníkům více jak 11 růz-
ných druhů benefitů, společnosti s méně jak 50 zaměstnanci nabízejí v průměru pouze 
sedm benefitů. Následující tabulka je zpracována na základě výsledků společného prů-
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zkumu Svazu průmyslu a dopravy a ING Pojišťovny, který se uskutečnil v polovině 
roku 2014. Ukazuje, jaké zaměstnanecké výhody jsou v současné době nejčastěji nabí-
zeny. [27]. 
 
Tabulka 3:  Nejčastěji poskytované benefity v ČR 
Mobilní telefon 89 % 
Vzdělávání 81 % 
Zdraví (lékařské prohlídky) 78 % 
Pitný režim 75 % 
Stravenky 74 % 
Služební automobil 74 % 
Věcné dary/jednorázové odměny 68 % 
Příspěvek na spoření a penzi 68 % 
Příspěvek na životní pojištění 49 % 
 Zdroj: vlastní práce, výzkum Svaz průmyslu a dopravy a ING pojišťovny [27]. 
 
 
Nejčastěji nabízeným benefitem je mobilní telefon, tuto výhodu nabízí v České republi-
ce více jako 89 % společností. Nutno ale podotknout, že v současné době už mobilní 
telefon zaměstnanci za benefit téměř nepovažují, stává se standardním nástrojem za-
městnance.  
Dalším z oblíbených benefitů je vzdělávání, které poskytuje 81 % organizací. Jedná 
se o nejrychleji se rozvíjející zaměstnaneckou výhodou, podle průzkumu plánuje rozší-
ření tohoto benefitu celých 11 % společností. Vzdělávací kurzy jsou poskytovány v 8 
z 10 organizací, nicméně využít je může pouze necelá třetina zaměstnanců (30 %). 76 % 
organizací v České republice nabízí svým zaměstnancům jazykové kurzy a kurzy do-
vedností na počítačích, tyto kurzy v organizaci využije celých 86 % zaměstnanců. 66 % 
společností nabízí kurzy vedení a řízení lidí, využitelnost tohoto benefitu ve společnosti 
je pouhých 14 %, dále 66 % firem nabízí kurzy osobního rozvoje, tento typ vzdělávání 
využije 32 % zaměstnanců. Rozvoj obchodu a obchodních dovedností, jako jeden ze 
vzdělávacích kurzů nabízí 57 % firem, využíván je pouze 17 % zaměstnanci. 
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Následující graf ilustruje průměrné roční náklady na vzdělávání podle postavení za-
městnance v organizaci. 
 
 
Graf 1: Průměrné náklady na vzdělávání zaměstnanců 2014;  
Zdroj: vlastní práce, výzkum Svaz průmyslu a dopravy a ING pojišťovny [27] 
 
Z grafu je patrné, že nejvyšší náklady na vzdělávání vykazují společnosti u vrcholového 
managementu, jsou téměř pětinásobné, než náklady na vzdělávání řadových zaměstnan-
ců. V průměru společnosti v České republice vynakládají na vzdělání 2 % obratu spo-
lečnosti. [27]. 
Mezi oblíbené benefity, které jsou v České republice nejčastěji nabízeny, dále patří 
příspěvky na zdravotní péči, na životní pojištění a penzijní připojištění, poskytování 
pitného režimu na pracovišti, možnost využívání služebného automobilu pro soukromé 
účely, věcné dary, nebo jednorázové odměny. 
Pouze necelá třetina společností v české republice v současnosti nabízí tyto uvedené 
výhody: 
 očkování proti chřipce 
 příspěvek na dovolenou 
 sick days 
 flexi poukázky 
 příspěvek na cestu do zaměstnání 





















2.3.3 Vývoj zaměstnaneckých benefitů 
Vývoj změn v poskytování zaměstnaneckých výhod velice přehledně vystihuje tabulka 
vývoje zaměstnaneckých benefitů v letech 2010 až 2014, kterou prezentovaly na zákla-
dě svého výzkumu Svaz průmyslu a dopravy ČR a ING pojišťovna. Výzkum probíhal 
v červenci roku 2014 elektronickou formou a zúčastnilo se ho 171 společností z České 
republiky.  
Tabulka 4 : Vývoj zaměstnaneckých benefitů v letech 2010 -2014 
Zaměstnanecký benefit 
Procento společností, které poskytují uvede-
ný zaměstnanecký benefit 
2010 2011 2012 2013 2014 
Mobilní telefon 80 % 84 % 75 % 87 % 89 % 
Vzdělávání 70 % 78 % 82 % 85 % 81 % 
Lékařské prohlídky - - - 75 % 78 % 
Pitný režim 71 % 79 % 71 % 82 % 75 % 
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 % 74 % 
Služební automobil 75 % 80 % 75 % 76 % 74 % 
Věcné dary/jednorázové odměny 57 % 64 % 64 % 71 % 71 % 
Příspěvek na penzijní připojištění 60 % 71 % 74 % 68 % 68 % 
Příspěvek na životní pojištění 39 % 54 % 43 % 53 % 49 % 
Příspěvek na sport 33 % 32 % 39 % 40 % 42 % 
13. plat 32 % 37 % 37 % 39 % 39 % 
Zdraví (vitamíny, rehabilitace,…) 24 % 31 % 35 % 36 % 39 % 
Příspěvek na kulturu 29 % 28 % 33 % 41 % 35 % 
Zaměstnanecké půjčky 31 % 32 % 36 % 38 % 34 % 
Očkování proti chřipce 24 % 28 % 25 % 35 % 27 % 
Příspěvek na dovolenou 20 % 24 % 28 % 32 % 27 % 
Sick day - - - 30 % 25 % 
Flexi poukázky 14 % 13 % 12 % 24 % 26 % 
Příspěvek na dopravu do zaměstnání 14 % 20 % 15 % 22 % 20 % 
Zdroj: vlastní práce, výzkum Svaz průmyslu a dopravy a ING pojišťovny [27]. 
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ING Pojišťovna a Svaz průmyslu a ochodu několik let pravidelně provádí průzkum be-
nefitů, které jsou zaměstnavateli v České republice poskytovány. Dle posledního prů-
zkum provedeného v polovině roku 2014 bylo zjištěno, že celých 41 % dotazovaných 
společností zaznamenalo v posledním roce zlepšení své ekonomické situace. Tato sku-
tečnost se odráží především v navyšování mezd, nabírání nových zaměstnanců a v ocho-
tě rozšiřovat množství a navyšovat hodnotu poskytovaných benefitů. Společnosti se 
zlepšující se ekonomickou situací navíc v současné době sází na dlouhodobé benefity, 
především se jedná o příspěvky na penzijní připojištění a životní pojištění.  
Z provedených průzkumů za posledních pět let je patrný nejvyšší nárůst 
v oblíbenosti  benefitů poskytovaných zaměstnavateli u jednorázových odměn a to o 
celých 14 %, investování do zdraví zaměstnanců 13 %, dále u Flexipoukázek o 12 %,  
vzdělávání zaměstnanců o 11 %, a u životního pojištění vzrostla o 10 %. 
Nejčastěji poskytované benefity, jako je mobilní telefon, firemní automobil nebo 
poskytování stravenek se u zaměstnavatelů těší relativně stejné výši oblíbenosti okolo 
80 % ve všech sledovaných letech. 
Samotní zaměstnanci dle průzkumů společnosti SODEXHO a Robert Half Inter-
national upřednostňují především takové benefity, které umožňují vyvážení osobního a 
pracovního života, péči o zdraví a zajištění na stáří. Za nejhodnotnější benefit považují 
zaměstnanci volno nad rámec stanovené zákonem, možnost pracovat z domova, nebo 
pružnou pracovní dobu. Naopak vzdělávání poskytované zaměstnavateli jako jeden ze 









Po prostudování literatury zabývající se zcela nebo zčásti problematikou zaměstnanec-
kých výhod lze závěrem konstatovat několik poznatků, které by měly být nápomocny se 
zpracováním analytické části této diplomové práce. 
Zaměstnanecké benefity jsou důležitou součástí celkového souboru odměn pracov-
níka, jsou jedním z faktorů vnější motivace zaměstnanců. Vnější motivátory mají zpra-
vidla bezprostřední a výrazný účinek, jejich působení nemusí být ale dlouhodobé. 
Aby zaměstnanecké benefity působily na motivaci zaměstnanců dlouhodobě a do-
šlo tak k naplnění významu a cílů jejich existence, kterými jsou především: 
 udržení klíčových zaměstnanců 
 posilování loajality zaměstnanců 
 snižování fluktuace zaměstnanců 
 růst výkonnosti zaměstnanců  
 získávání nových kvalitních zaměstnanců 
je nutné držet se několika zásad. Každá společnost, které poskytuje, nebo uvažuje o za-
vedení nabídky zaměstnaneckých benefitů, by měla především: 
 
 Mít stanoveny v oblasti motivace a stabilizace řízení lidských zdrojů podnikové 
cíle, ze kterých by měla tato organizace při stanovení nabídky souboru zaměst-
naneckých výhod vycházet.  
 Porovnávat systém zaměstnaneckých výhod s konkurenčními společnostmi. 
Především, zda nabídka konkurence není natolik odlišná, zajímavější a výhod-
nější, že by mohla být důvodem odchodu zaměstnanců ke konkurenci. 
 Sledovat nové trendy a vývoj v oblasti poskytování zaměstnaneckých výhod, 
aby byla schopná pružně reagovat při zásadních změnách na trhu. 
 Pravidelně zaměstnance o poskytovaných benefitech informovat, aby byli se-
známeni se všemi výhodami v plném rozsahu, a aby je mohli v této míře i čer-
pat. Nejvhodnější formou je pravidelné zasílání informací o poskytovaných be-
nefitech jmenovitě, zpravidla emailem. Vhodné je ta
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výhodách či dopadech jednotlivých benefitů, aby byli zaměstnanci informováni 
o jejich skutečné hodnotě. 
 Ověřovat u zaměstnanců jejich požadavky a potřeby v oblasti zaměstnaneckých 
výhod, například na základě dotazníkového průzkumu ve společnosti. 
 Pravidelně zjišťovat, jakou mají jednotlivé benefity hodnotu pro zaměstnance. 
Jak si jednotlivých výhod cení, a především, zda a v jaké míře zaměstnanecké 
výhody využívají, popřípadě důvody, proč určité benefity vůbec nečerpají. 
 Uvažovat o možnosti převedení administrativní stránky poskytování zaměstna-




3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 
3.1 Charakteristika sledované společnosti 
Diplomová práce je věnována analýze zaměstnaneckých výhod společnosti zabývající 
se mezinárodní expresní balíkovou přepravou. V této kapitole diplomové práce je proto 
tato společnost podrobně představena, kapitola obsahuje také krátké seznámení s historií 
sledované společnosti, s předmětem podnikání, jejími aktivitami, a současnou strategií.  
 
3.1.1 Představení společnosti 
Sledovaná společnost  podniká v České republice na trhu mezinárodních přeprav, speci-
alizuje se především na trhy B2B (business to business). Je jednou ze čtyř společností, 
které nejen v České republice, ale i celosvětově zaujímají největší podíl na trhu přeprav. 
Hlavním zaměřením společnosti je doručování jednotlivých dokumentů, přes balíky až 
po celovozové a větší nakládky, které jsou doručovány po celém světě s pevně stanove-
ným časem nebo dnem doručení. 
 
3.1.2 Základní informace o společnosti 
Založení společnosti: Společnost byla založena v roce 1991 jako pobočka mateřské 
společnosti sídlící v Nizozemí.  
Předmět podnikání:  
• mezinárodní zasilatelství 
• vnitrostátní zasilatelství 
• poradenská činnost v oblasti logistiky zasilatelství 
• zastupování v celním řízení 
3.1.3 Historie společnosti 
Začátky společnosti byly velice skromné. V Austrálii v roce 1940 založil Ken Thomas 
svou vlastní dopravní společnost pouze s jedním nákladním vozidlem. Postupně nabíze-
la společnost silniční a železniční nákladní dopravu po celé Austrálii, v roce 1950 popr-
44 
 
vé i noční servis. Společnost byla v roce 1961 natolik úspěšná, že byla uvedena na aus-
tralskou burzu. Sloučením společnosti s jednou z největších soukromých skupin austral-
ské nákladní dopravy, společností ALLTRANS, došlo k tomu, že společnost poprvé 
expandovala za hranice Austrálie – na Nový Zéland.  
Mezinárodní expanze tedy byla dalším přirozeným krokem, v období let 1970-1980 
společnost získávala nové trhy v Evropě, Severní Americe a Brazílii nákupem doprav-
ních společností v těchto zemích. Po roce 1980 se společnost zaměřila na trhy v Evropě 
a začala zde poskytovat expresní přepravu zboží, získala díky své nabídce expresních 
přeprav velice důležité zákazníky a byla první přepravní společností, která koupila své 
vlastní nákladní letadlo.  
V roce 1990 už skupina zaměstnávala po celém světě ve svých pobočkách více jak 
70 000 zaměstnanců. 
V roce 1991 byla založena pobočka i v České republice. 
Společnost se v České republice od skromných počátků v roce 1991 vypracovala až 
na pozici jednoho ze čtyř nejvýznamnějších expresních přepravců současnosti. Oproti 
původnímu počtu pěti zaměstnanců v roce 1991 při založení společnosti, nyní zaměst-
nává sledovaná společnost více jak 250 zaměstnanců na hlavní pracovní poměr a 100 
zaměstnanců na dohodu o pracovní činnosti. Sídlo společnosti je v Rudné u Prahy, další 
tři pobočky společnosti jsou v Hradci Králové, Ostravě a Brně. 
Pro zabezpečování přeprav v České republice společnost využívá dvě letecké linky, 
do Prahy a do Brna, a v průměru 170 nákladních vozidel. 
 
3.1.4 Portfolio poskytovaných služeb 
Základní poskytované služby: 
• Expresní služby 
• Speciální služby 
• Průmyslová a oborová řešení 
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3.1.5 Organizační struktura společnosti 
Ve společnosti je uplatňována funkční organizační struktura, zaměstnanci s obdobnými 
činnostmi jsou zařazeni do jedné skupiny, tzv. specializované organizační jednotky. 
Tato funkční struktura je uplatňována zpravidla ve středně velkých podnicích, struktura 
má sklon soustřeďovat proces rozhodování na nejvyšší úrovně podniku. Následující 






   
  
 
Obrázek 2 Organizační struktura společnosti 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Dle organizační struktury jsou ve společnosti vytvořena tato hlavní střediska: 
• S&M - Prodej a marketing 
• OPS – Operativa 
• F&A – Finance 
• ICS – Informační podpora 
• CS – Zákaznický servis 
• HR – Personální oddělení 
 
Oblast výběru a zabezpečování firemních výhod, které jsou poskytovány sledovanou 
společností, spadá do střediska HR, tedy náleží pod personální oddělení. Tvorba nových 
benefitů i péče o benefity stávající je plně v kompetenci jednoho zaměstnance, jehož 
pracovní pozice je Training and Development H & S Coordinator a jeho pracovní náplní 
je následující: 
• Správa a vývoj benefit systému 
• Firemní dotazníky 






















3.1.6 Oblast personální politiky 
Dle výroční zprávy za rok 2013 sledovaná společnost v oblasti personální politiky usilu-
je o udržení pověsti dobrého a stabilního zaměstnavatele. K náboru nových zaměstnan-
ců se staví zodpovědně a provádí jej kvalitně a efektivně. U stávajících zaměstnanců 
klade důraz na jejich kontinuální rozvoj, dlouhodobě usiluje o vytváření inspirativní 
atmosféry. Školení a rozvoj pracovníků je vždy zajišťován v souladu se strategií společ-
nosti. Systém odměn, bonusů a zaměstnaneckých výhod byl v roce 2013 upraven a 
v současnosti je nastaven tak, aby vyhovoval současným potřebám a cílům společnosti a 
aby zajišťoval vyšší zainteresovanost všech zaměstnanců na výsledcích celé společnosti. 
Společnost se soustřeďuje na aktivní zapojení zaměstnanců do života firmy a jejího nej-
bližšího okolí. 
Společnost zaměstnává 250 zaměstnanců na hlavní pracovní poměr a 100 zaměst-
nanců na dohodu o pracovní činnosti. Pracovníci, zaměstnáni na dohodu o pracovní 
činnosti jsou z velké většiny studenti studující vysoké školy. Z celkového množství 250 
zaměstnanců pracuje ve společnosti 118 žen a 132 mužů. Dlouhodobě společnost dosa-
huje velmi nízké míry fluktuace, během posledních pěti let se ve sledované společnosti 
pohybuje míra fluktuace od 8- 10 %, což lze u společnosti takového rozsahu hodnotit 
kladně. 
 
3.1.7 Mise a vize společnosti, základní hodnoty a základní kvality společnosti 
Mise, neboli posláním společnosti rozumíme, jakým způsobem a co konkrétně společ-
nost bude poskytovat svým zákazníkům, popřípadě jakým způsobem se bude odlišovat 
od konkurenčních společností. Mise, je vyjádřením toho, proč společnost na trhu existu-
je.  
Vize společnosti je vytváření budoucnosti, je to konkrétní přání společnosti, jak 
chceme, aby byla společnost vnímána. Vize společnosti představuje budoucí chování 
společnosti. [30, str. 28] 
Mise je tedy to, co firma konkrétně svou činností uskutečňuje, vize potom předsta-





 „Jsme globálním týmem, který udržitelným způsobem podporuje obchod, trhy a lidi“ 
Vize společnosti: 
„Být nejobdivovanější expresní přepravní společností“ 
Základní hodnoty společnosti: 
 naši zákazníci jsou pro nás vším 
 pečujeme o zaměstnance 
 plníme naše sliby 
 řídíme se heslem „určitě to dokážeme“ 
Základní kvality společnosti: 
 zapojení zaměstnanců 
 vzájemná spolupráce 
 budování místních a globálních partnerství 




3.2 Přehled poskytovaných zaměstnaneckých výhod 
Sledovaná společnost v současné době poskytuje zaměstnancům na hlavní pracovní 
poměr celkem 16 různých zaměstnaneckých benefitů, některé z těchto benefitů mohou 
využívat i zaměstnanci, kteří jsou ve společnosti zaměstnáni na dohodu o pracovní čin-
nosti. Systém poskytování zaměstnaneckých výhod je stanoven vnitřními předpisy a 
zaměstnanci mají proto na jednotlivé výhody pracovněprávní nárok. V následující ta-
bulce je stručně uveden přehled jednotlivých benefitů, u každého z nich je také uveden 
nárok na tento benefit plynoucí z pracovně právního vztahu. 







Týden dovolené navíc ANO NE 
Příspěvek na stravování ANO ANO 
Skupinové životní pojištění ANO NE 
Cafeteria ANO NE 
E-shop pro zaměstnance ANO NE 
Zaměstnanecký program O2 ANO NE 
Vzdělávání ANO NE 
Studijní volno ANO NE 
Vyhlášení loajálních zaměstnanců ANO ANO 
Sportovní aktivity ANO NE 
Společenské akce oddělení ANO ANO 
Celofiremní akce ANO ANO 
Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou ANO ANO 
Zásilka s TNT ANO NE 
Dobrovolnický den ANO NE 
Poskytnutí služebního automobilu pro sou-
kromé účely 
ANO NE 




Dále následuje stručná charakteristika jednotlivých benefitů poskytovaných sledovanou 
společností. S touto charakteristikou zaměstnaneckých výhod se v podobné formě mo-
hou zaměstnanci seznámit ve firemní dokumentaci, ke které mají přístup na intranetu 
společnosti. 
 
Týden dovolené navíc 
Společnost svým zaměstnancům poskytuje 5 dnů dovolené nad rámec stanovené záko-
nem.  
 
Příspěvek ne stravování 
Zaměstnancům společnost poskytuje v rámci příspěvku na stravování stravovací pou-
kázky od společnosti SodexhoPass. Na tyto poukázky mají zaměstnanci nárok ihned od 
začátku pracovního poměru. Nominální hodnota stravovacího poukazu na jeden pra-
covní den je 80 Kč, zaměstnavatelem je hrazena částka 40 Kč z hodnoty stravenky, 
zbývající část, tedy 40 Kč, je hrazena zaměstnanci, a to formou srážek ze mzdy. Počet 
stravenek, na které má zaměstnance nárok, je dán množstvím odpracovaných dnů 
v předcházejícím měsíci. Nárok na stravenky vzniká zaměstnanci pouze v případě, že 
chodí do zaměstnání, poukázky na stravování nenáleží zaměstnanci v době dovolené, 
nemoci a celodenních pracovních akcí se zajištěným stravováním. 
Skupinové životní pojištění 
Zaměstnavatel poskytuje skupinové pojištění zaměstnancům, které je vedené u pojiš-
ťovny Generali Pojišťovna a.s. Toto pojištění je uzavřeno, aby v případě smrti měli jeho 
blízcí nárok na peněžité plnění a náležité finanční odškodnění, nebo v případě trvalých 
následků po úrazu měl na toto plnění nárok samotný zaměstnanec. 
 Každý zaměstnanec může být na svoji žádost zařazen do programu pojištění hned 
po nástupu do firmy. Toto pojištění poskytuje pojistnou ochranu pro případ smrti z ja-
kékoliv příčiny, smrti následkem úrazu nebo trvalé invalidity následkem úrazu, a to po 
celých 24 hodin denně a 365 dní v roce, tedy i mimo pracovní dobu. 





Cafeteria je elektronický systém, který je pro sledovanou společnost zajišťován firmou 
Sodexho. Tento benefit je určen pro všechny zaměstnance, kteří pracují u společnosti na 
hlavní pracovní poměr déle než 1 rok a nejsou ve výpovědní lhůtě. Zaměstnanci, který 
splňuje nastavené podmínky, je dvakrát ročně přidělen do systému Cafeteria Moje Be-
nefity příslušný počet bodů, jehož výše se odvíjí od počtu odpracovaných let. Následu-
jící tabulka znázorňuje nárok zaměstnanců na roční výši přidělených bodů v závislosti 
na odpracovaných letech ve společnosti. 
Tabulka 6:  Nárok zaměstnanců na roční výši přidělených bodů do systému Cafeterie 
Počet odpracova-
ných let 
Nárok na počet 
bodů za rok 




15 a více 6000 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Každý jeden přidělený bod odpovídá výši 1 Kč. Roční příspěvek je zaměstnancům 
přidělován do systému Cafeterie ve dvou splátkách, tedy dvakrát ročně.  
V systému je možné nakupovat zboží či služby, dle příslušné hodnoty bodů. Na-
bídka systému Cafeteria Moje Benefity od firmy Sodexho pro zaměstnance sledované 
společnosti je následující: 
• Poukázky – možno vybírat z následujících poukázek Holiday Pass, Relax Pass, 
Smart Pass, Vital Pass a Flexi Pass v nominálních hodnotách 100 Kč, 200 Kč, 
500 Kč, 1 000 Kč a 2 000 Kč 
• Péče o zdraví – kategorie, ve které lze za přidělené body nakupovat jak různé 
doplňky stravy, zdravotnické pomůcky tak i služby profesionálních zdravotnic-
kých zařízení (lékárny, stomatologická centra, kryocentra, péče o zrak, rehabili-
tace, preventivní prohlídky) 
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• Cestování a rekreace – tato kategorie nabízí možnost nákupu tuzemského pobytu 
v některém z rekreačních středisek v celé České republice, nabízí pobyt 
v lázních a je zde i široká nabídka cestovních kanceláří a cestovních agentur, 
které přijímají jako část platby za dovolenou body z této Cafeterie. 
• Kultura – zde lze zvolit buď koupi vstupenek do divadla, nebo kina. Nutno po-
dotknout že u této nabídky je výběr omezen pouze na 7 kin a 20 divadel v české 
republice, jedná se o divadla a kina převážně v Praze.  
• Rodiče a děti – kategorie nabízí možnost platby za hlídání dětí, platbu dětských 
táborů, platbu za vstupenky do zábavních parků 
• Rozvoj a vzdělávání – zde mají zaměstnanci možnost volit mezi jazykovými, 
rekvalifikačními a výtvarnými kurzy, je možno body použít na platbu autoškoly 
nebo nákupu kurzů osobního rozvoje.  
• Sport – v kategorii sport je nabízena široká škála nákupu sportovního vyžití od 
tance, lezení po lezecké stěně, potápění, ale také vstupenky do mnoha aqvaparků 
v České republice 
• Relax a krása – kategorie Relax a krása obsahuje pouze dvě nabídky. 
E-shop pro zaměstnance 
Jedná se o elektronický obchod, kde mají možnost nakupovat pouze zaměstnanci spo-
lečnosti, a nabídkou tohoto elektronického obchodu jsou pouze reklamní předměty sle-
dované společnosti. Nabídka reklamních předmětů je v současné době značně omezena 
v důsledku částečného pozměnění značky (rebrandingu). Nabídka nyní obsahuje napří-
klad hodinky, deštníky, diáře, kopací míče, zimní čepice, trička, nebo poznámkové blo-
ky. Všechny tyto předměty samozřejmě obsahují logo sledované společnosti.  Nabídka 
zboží je variabilní a je aktualizována dle nabídky mateřské společnosti v Holandsku. 
E-shop s reklamními předměty je určen pro všechny zaměstnance, kteří ve společ-
nosti pracují na hlavní pracovní poměr déle než 3 měsíce. Výše ročního příspěvku, na 
základě kterého je možné v e-shopu nakupovat, je připisována dle délky odpracované 
doby ve společnosti. Pokud není přidělený příspěvek v e-shopu zhodnocen  do konce 
kalendářního roku, ve kterém by zaměstnanci připsán, tento příspěvek propadá, není jej 
možné převádět do dalšího období ani jej jiným způsobem čerpat (např. proplacením).  
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V následující tabulce je uveden nárok na výši příspěvku v závislosti na délce pracovní-
ho poměru. 
Tabulka 7: Výše příspěvku do zaměstnaneckého E-shopu 
Počet odpracova-
ných let 
Nárok v Kč (EUR) 
3 měsíce – 1 rok 500 (20) 
1 rok a více 1000 (40) 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Zaměstnanecký program O2 
Tento program zaměstnancům přináší možnost využívat speciální tarif mobilního operá-
tora, který nabízí levnější volání než současní operátoři na trhu. Tarif je nabízen nejen 
zaměstnancům, ale může jej využívat až šest dalších rodinných příslušníků. V případě 
rozvázání pracovního poměru se zaměstnancem, jeho nárok na výhodný tarif nezaniká. 
Vzdělávání 
Společnost poskytuje svým zaměstnancům pro udržení a prohlubování jejich kvalifikace 
a odbornosti různá interní a externí školení.  
Každý nový zaměstnanec v prvních dnech svého zaměstnání absolvuje týdenní in-
tenzivní interní školení zaměřené na seznámení se společností, pravidly, organizační 
strukturou, firemní kulturou a všemi procesy probíhajícími ve společnosti. V průběhu 
roku jsou nabízeny interní školení rozvíjející jejich odborné znalosti i osobní rozvoj.  
Zaměstnancům je v rámci vzdělávání zaměřeného na prohlubování znalosti cizích jazy-
ků umožněno využívat firemní prostory a pracovní dobu ke studiu. Dále je možnost 





Studijní volno  
Tento benefit je určený pro zaměstnance, kteří se rozhodli při zaměstnání zvyšovat svoji 
kvalifikaci studiem na střední, vyšší odborné nebo vysoké škole. Studijním volnem je 
myšleno placené volno, které není zahrnuto v délce řádné dovolené poskytované za-
městnavatelem. Jedná se o volné dny, které jsou plně hrazeny zaměstnavatelem.   
Studijní volno je poskytováno na: 
• přípravu a vykonání zkoušek během zkouškového období 
• na přípravu a vykonání maturitní zkoušky, absolutoria, státních závěrečných 
zkoušek, státní rigorózní zkoušky a státní doktorské zkoušky  
Studijní volno může využít zaměstnanec, který: 
• je zaměstnaný na hlavní pracovní poměr déle než 1 rok 
•  studuje na střední, vyšší odborné škole či na vysoké škole  
•  o studiu informoval svého nadřízeného 
•  plní své pracovní cíle a dodržuje pravidla společnosti 
K zamítnutí žádosti o poskytnutí studijního volna může dojít v následujících případech: 
• Zaměstnanec dostal od zaměstnavatele v daném roce napomenutí, že neplní řád-
ně své povinnosti 
• neplní pracovní cíle a nedodržuje pravidla společnosti 
• neinformoval o studiu předem svého zaměstnavatele  
• vyžaduje si to provozní situace zaměstnavatele 
Zaměstnanci mohou využít studijního volna následovně: 
• 2 dny během každého zkouškového období 
• 4 dny za akademický rok v případě, že akademický rok není rozdělen na klasic-
ké dva semestry  
• 5 dní celkem (na závěrečný studijní rok) v případě, že se zaměstnanec připravuje 
na maturitní zkoušku, absolutorium, státní závěrečné zkoušky, státní rigorózní 
zkoušky či na státní doktorské zkoušky   
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Vyhlášení loajálních zaměstnanců 
Jednou ročně, zpravidla na vánočním večírku pořádaným sledovanou společností, jsou 
vyhlášeni zaměstnanci, kteří působí ve firmě 5, 10, 15 a 20 let. Těmto zaměstnancům 
patří veřejné poděkování od ředitele společnosti za jejich loajalitu a přínos společnosti 
během odpracovaných let. Rozhodující pro určení vyhlášení je počet odpracovaných let 
aktuálně k 30. listopadu.  
Sportovní aktivity 
Společnost příležitostně plně, anebo částečně sponzoruje sportovní aktivity zaměstnan-
ců. Ve většině případů se jedná o podporu kolektivních rekreačních vyžití větších sku-
pin zaměstnanců firmy. O finanční podpoře takovýchto akcí rozhoduje Country General 
Manager dle ekonomických výsledků společnosti na základě vyhodnocení návrhu a 
efektivity této aktivity. 
Společenské akce oddělení 
Manažeři jednotlivých oddělení společnosti mají možnost dvakrát ročně požádat ředite-
le společnosti o uvolnění finančních prostředků na uspořádání společenské akce svého 
oddělení. Tyto akce jsou organizovány pro upevnění a zlepšení vtahů zaměstnanců jed-
notlivých oddělení. Prostředky na společenské akce jsou uvolňovány v závislosti na 
ekonomických výsledcích společnosti. 
Celofiremní akce 
Mezi celofiremní akce patří každoročně organizovaný vánoční večírek, který je pořádán 
pro zaměstnance na hlavní pracovní poměr, zaměstnance na dohodu o pracovní činnosti 
i řidiče – kurýry, kteří nejsou v pracovně právním vztahu, ale jsou zaměstnanci dodava-





Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 
Pro každého zaměstnance jsou na jeho pracovišti k dispozici teplé nápoje (káva, čaj) a 
také fontánky s pitnou vodou. Teplé nápoje i fontánky s pitnou vodou jsou plně hrazeny 
zaměstnavatelem.  
Zásilka zasílaná v rámci sítě společnosti 
Každý zaměstnanec může využít mezinárodní přepravní sítě svého zaměstnavatele a 
jednou ročně si v rámci této sítě zaslat, nebo nechat doručit zásilku z destinací dostup-
ných sledované společnosti.  Hmotnost přepravované zásilky je omezena na třicet kilo-
gramů.  
Dobrovolnický den 
Benefit poskytuje zaměstnanci nárok na dva dny placeného volna v průběhu roku ná-
hradou za dva dny strávené aktivní dobrovolnou pomocí. V praxi lze tento benefit vyu-
žít v případě, že zaměstnanec v době svého pracovního volna, o sobotách, nedělích, 
nebo ve svátky vykonává dobrovolnickou činnost. Tuto činnost si může zvolit sám na 
základě svých aktivit, nebo může vykonat dobrovolnickou činnost v rámci dvou dobro-
volnických dnů organizovaných každý rok přímo zaměstnavatelem. 
Za dobrovolnickou činnost, za kterou neposkytnuta náhrada v podobě placeného 
volna lze považovat následující: 
• Den strávený sbíráním odpadu či sázením stromků 
• Den věnovaný péči o nemocná a handicapovaná zvířata 
• Den strávený v nemocnici na dětském oddělení 
• Den v domě seniorů věnován rozptýlení jejich každodenního stereotypního 
dne 
• Den věnovaný humanitární pomoci (přírodní katastrofy, např. pomoc při od-
klízení následků záplav) 
• Poskytnutí odborných profesních dovedností pro neziskové organizace (ško-




Služební automobil pro soukromé účely 
Tuto výhodu mohou využívat pouze zaměstnanci, kteří mají k dispozici služební auto-
mobil v souladu se svým pracovním zařazením, především obchodní zástupci a manaže-
ři společnosti. 
 
Vyjma výše zmiňovaných zaměstnaneckých výhod, které jsou přesně definovány ve 
firemním předpise společnosti, svým zaměstnancům nad rámec těchto přesně vymeze-
ných výhod firma poskytuje 3 dny zdravotního volna (tzv. Sick days) během každého 
kalendářního roku. 
 
3.3 Analýza poskytovaných zaměstnaneckých výhod 
Výběr konkrétní společnosti pro provedení analýzy zaměstnaneckých benefitů byl při-
rozeným krokem, především pro autorčiny těsné vazby se sledovanou společností.  U 
sledované společnosti je autorka zaměstnána již desátým rokem.  
Záměr, věnovat se analýze zaměstnaneckých výhod ve společnosti byl v první řadě 
konzultován s manažerkou personálního oddělení, která umožnila využít potřebné fi-
remní, neveřejné, údaje pro vypracování diplomové práce. 
Vyjma bezproblémového přístupu a možnosti opatření potřebných informací pro 
zpracování části této práce, bylo také velkou výhodou autorky, že se se značnou částí 
zaměstnanců zná osobně. Mohla proto kromě dotazníkového šetření a z něj vyplývající 
analýzy dat, také tuto diplomovou práci obohatit o názory několika oslovených spolu-
pracovníků, kteří se k dané problematice ochotně vyjádřili.  
Už první řízené rozhovory na téma zaměstnaneckých benefitů sledované společ-
nosti, konkrétně zájem jednotlivých zaměstnanců o toto téma, ukazovaly, že systém 
zaměstnaneckých výhod je v této společnosti vnímán velice intenzivně a je pro zaměst-
nance důležitý. 
Při tvorbě otázek byl brán především zřetel na stanovené cíle diplomové práce a 
také na podněty a přání sledované společnosti. 
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V úvodu dotazníku bylo krátce vysvětleno, k jakému účelu byl dotazník vytvořen, kole-
gové byli informováni o tom, že je dotazník zcela anonymní a také, že v případě jejich 
zájmu jim budou výsledky průzkumu sděleny.  
Dotazník byl vytvořen v elektronické formě a tematicky rozdělen do tří částí. První 
část dotazníku byla věnována nejdůležitější části průzkumu, kdy byla zjišťována spoko-
jenost s množstvím a strukturou poskytovaných benefitů. Zda mají dané benefity na 
zaměstnance motivační účinek, byla zkoumána oblíbenost jednotlivých poskytovaných 
výhod a identifikovány benefity, které zaměstnanci v současné skladbě výhod postráda-
jí. Druhá část dotazníku byla věnována zjištěním, zda jsou zaměstnanci o poskytova-
ných benefitech náležitě a pravidelně informováni a jestli mají možnost se ke stávajícím 
i nově zaváděným benefitům vyjádřit. Poslední část dotazníku byla věnována identifi-
kačním otázkám, kdy bylo zjišťováno pohlaví, věk, počet odpracovaných let v dané 
společnosti a pracovní zařazení respondenta. Dotazník obsahoval celkem 22 otázek.  
Prvotní dohodu, kdy měl být odkaz na elektronický dotazník rozeslán zaměstnan-
cům společnosti jedním hromadným emailem, bohužel nebylo možné realizovat. Proto 
byl email s žádostí o vyplnění krátkého dotazníku s odkazem na samotný dotazník 
v elektronické formě rozesílán každému zaměstnanci zvlášť. Tato forma oslovení re-
spondentů se ukázala jako velice vhodná, byť náročnější, než rozeslání emailu hromad-
ně na všechny firemní emailové adresy. Individuální oslovení zaměstnanců mělo pozi-
tivní účinek, který se projevil nejen na počtu navrácených dotazníků, ale také na řadě 
reakcí, které autorka obdržela od oslovených respondentů. Celkem tedy bylo jednotli-
vými emaily osloveno 178 zaměstnanců z celkového počtu 250 všech zaměstnanců sle-
dované společnosti. 
Pokud první ohlasy při několika uskutečněných řízených rozhovorech napověděly 
zájem o téma firemních benefitů, počet respondentů kteří se dotazníkového šetření zú-
častnili, tuto domněnku pouze potvrdil.  
Průzkumu spokojenosti a informovanosti věnovanému poskytovaným zaměstna-
neckým výhodám ve sledované společnosti se zúčastnilo 85 respondentů z celkového 
počtu 178 oslovených. Vzhledem k již výše zmiňovanému omezení, kdy nebylo možné 
oslovit celý vzorek respondentů jedním hromadným emailem, ale respondenti byli oslo-
vováni jednotlivě, bylo z každého jednotlivého oddělení společnosti vybráno 60 – 80 % 
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respondentů, kterým byla žádost o vyplnění dotazníku odeslána. Při celkovém počtu 
250 zaměstnanců na hlavní pracovní poměr bylo osloveno 178 pracovníků, O spoluprá-
ci při průzkumu spokojenosti s firemními benefity bylo požádáno 71,2 % z celkového 
počtu zaměstnanců společnosti. 
Návratnost dotazníků 
Při dotazníkovém šetření je důležitá návratnost vyplněných dotazníků, tedy množství 
vyplněných dotazníků oproti celkovému počtu oslovených respondentů. V případě prů-
zkumu spokojenosti a informovanosti poskytovaných zaměstnaneckých výhod u vybra-
né společnosti, bylo z celkového počtu 178 oslovených respondentů navráceno zpět 
celých 85 vyplněných dotazníků.  
Z výše uvedeného vyplývá, že relativní četnost vyplněných a navrácených dotazní-
ků byla v tomto případě 47,75 %. Téměř polovinu všech oslovených téma zaměstna-
neckých výhod zaujalo a byli ochotni se průzkumu účastnit. Druhá polovina dotáza-
ných, respektive 52,25 % ze všech oslovených zaměstnanců, se průzkumu neúčastnila, 
ať už z důvodu, že je dané téma nezaujalo, v danou chvíli neměli na vyplnění čas díky 
své pracovní zaneprázdněnosti, nebo nebyli v době průzkumu dostupní na firemním 
emailu (např. z důvodu nemoci, dovolené, pracovní cesty).  
Následující tabulka názorně ukazuje jak absolutní, tak i relativní četnost respon-
dentů, kteří se průzkumu účastnili i těch, kteří se neúčastnili, vztaženou k celkovému 
 počtu oslovených zaměstnanců.  
Tabulka 8:  Počet respondentů, kteří se zúčastnili průzkumu 
 Absolutní čet- Relativní četnost 
Počet zaměstnanců, kteří dotazník vyplnili 85 47,75 % 
Počet zaměstnanců, kteří dotazník nevyplnili 93 52,25 % 
Počet respondentů celkem 178 100 % 
Zdroj: Vlastní zpracování 
V grafu je znázorněna pouze relativní četnost návratnosti dotazníků.
Graf 2:  Návratnost dotazníků
 
Dle uvedené návratnosti dotazníku je možné usuzovat, že téma šetření věnované fire
ním benefitům sledované společ
k danému tématu vyjádřit.
Následující kapitoly jsou věnovány podrobné interpretaci výsledků dotazníkového še
ření. V první kapitole je na základě výsledků odpovědí na identifikační otázky charakt
rizován výzkumný soubor, následuje 
cích zaměstnanců s poskytovanými  benefity a v
zhodnocení jednotlivých benefitů
 
3.3.1 Charakteristika výzkumného souboru
Identifikační otázky, kte
vhodné umístit na konec dotazníku. V
slibována anonymita, mohly by požadované údaje týkající se věku, pohlaví a délky pr
covního poměru respondent
měly mít formu uzavřených otázek, kdy dotazovaný pouze vybírá odpovědi, což je 
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 úvodu dotazníku 
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Identifikační otázky sloužící ke zjištění základních charakteristik
byly v dotazníkovém šetření zařazeny až do poslední, třetí části dotazníku
 
Rozdělení respondentů podle pohlaví
Z celkového počtu 85 vyplněných dotazníků, tento dotazník vyplnilo 41 žen a 44 mužů, 
tedy 48,24 % žen a 51,76 % mužů. Ve spo
pracovní poměr, z toho 
žen a 53 % mužů. Z uvedeného vyplývá, že zastoupení mužů a žen, kteří se podíleli na 
průzkumu, kopíruje celkový poměr zastoupení všec
nosti. Z hlediska rozložení mužů a žen lze tedy konstatovat, že se 
zkumu jedná o reprezentativní vzorek.
V tabulce je přehledně znázorněna jak absolutní, tak relativní četnost zastoupení 
žen i mužů, kteří se dotazníkového průzkumu zúčastnili.
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Rozdělení respondentů podle věku 
Vezmeme- li v úvahu, že průměrný věk všech zaměstnanců společnosti je 34,7 let, 
z tabulky i grafu je zřejmé, že věkový průměr zaměstnanců kopíruje věk respondentů, 
kteří se podíleli na dotazníkovém průzkumu. 
Dotazníkového průzkumu se nezúčastnil žádný zaměstnanec, jehož věk je nižší než 
20 let. Naopak nejpočetnější věková skupina byla v rozmezí 21 - 35 let, kdy se šetření 
zúčastnilo v této věkové kategorii 43 zaměstnanců, tedy více jak 50 %, konkrétně 
50,59 %, ze všech respondentů, kteří se průzkumu účastnili. Druhou nejpočetnější sku-
pinou byli zaměstnanci ve věkové kategorii 36-50 let, respondenti v tomto věkovém 
rozmezí vyplnili celkem 38 dotazníků. Poslední věkovou skupinou byli zaměstnanci nad 
50 let, počet odevzdaných dotazníků respondenty nad 50 let byl pouze 4,71 %, vyjádře-
no absolutně, pouze 4 dotazníky. Zde je nutné poznamenat, že stejně tak jako nejpočet-
nější skupina, tedy věková skupina 21-35 let kopíruje průměrný věk zaměstnanců spo-
lečnosti, tak i počet odevzdaných dotazníků ve věkové kategorii nad 50 let korespondu-
je s relativním počtem zaměstnanců dané společnosti, kteří už dosáhli věkové hranice 
50 let. Ve sledované společnosti je 5 % zaměstnanců nad 50 let. 
Rozdělení respondentů dle věku jen potvrzuje předešlé konstatování, že responden-
ty, kteří se zúčastnili dotazníkového šetření a vyplnili celkem 85 dotazníků, lze považo-
vat za dostatečně reprezentativní vzorek. 
Tabulka 10:  Rozdělení respondentů podle věku 
Věk Absolutní četnost Relativní četnost 
do 20 let 0 0 % 
21-35 let 43 50,59 % 
36 – 50 let  38 44,71 % 
nad 50 let 4 4,71 
Celkem 85 100 % 




Graf 4:  Rozdělení respondentů podle věku
Rozdělení respondentů dle délky pracovního poměru
Nejpočetnější skupinou respondentů 
v délce 5 – 10 let. Jedná se konkrétně o 37 zaměstnanců z
průzkumu účastnili. Tato skupina tvoří podíl na celkovém počtu
43,53 %. Více jak čtvrtina odpovědí na otázky v
ve sledované společnosti pracují déle jak 10 let. Jednalo se konkrétně o 23 zaměstnanců, 
s podílem 27,06 % na celkovém počtu vyplněných dotazníků. Skupiny zaměstnanců s 
nejnižším zastoupením byly skupiny pracovníků, jež jsou zamě
let, jednalo se o 17 zaměstnanců 
nosti 1 – 2 roky a méně jak 1 rok. Tyto dvě skupiny byly reprezentovány pouze čtyřmi 
respondenty v relativní četnosti na celkovém souboru 4,71 %.
Z uvedeného lze vyvodit následující
Vzhledem k vysokému počtu zaměstnanců, kteří se průzkumu zúčastnili a u společnosti 
pracují déle jak 5 let (konkrétně se jedná o 60 zaměstnanců, 70,59 %) tedy lze usuzovat, 
že problematika firemních benefitů je pro tyto zaměstnance důležitá. Jejich vysok
účast na tomto šetření vypovídá o jejich značné zainteresovanosti v
potřebě se k současnému stavu poskytovaných zaměstnaneckých výhod vyjádřit.
Následující tabulka názorně ukazuje rozložení respondentů dle délky pracovního 
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Tabulka 11:  Rozdělení respondentů dle délky pracovního poměru
U společnosti pracuji
méně jak 1 rok 
1 – 2 roky 
2 – 5 let 
5 – 10 let 
více jak 10 let 
Celkem 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 5:  Rozdělení respondentů dle délky pracovního poměru
Rozdělení respondentů dle pracovní pozice
Z celkového počtu 85 respon
zaměstnanců a 8 zástupců managementu. Percentuální poměr rozložení je 90,59 % ř
dových zaměstnanců a 9,41 % zástupců managementu. Dané výsledky přibližně kopír
jí zastoupení celkového počtu řadových zam
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Tabulka 12:  Rozdělení respondentů dle pracovní pozice
Pozice ve společnosti 
Řadový zaměstnanec 
Management 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 6:  Rozdělení respondentů dle pracovní pozice
 
3.3.1.1 Dílčí závěr kapitoly charakteristika výzkumného souboru
 
Na základě podrobného rozboru čtyř identifikačních otázek, které byly použity 
v elektronickém dotazníku, bylo zjištěno následující:
Rozborem otázek číslo 19, 20, 21 a 
jejich pohlaví, délky pracovního poměru
že 85 respondentů, kteří se průzkumu zúčastnil
konale kopírující celkové složení sledované společnosti. 
Obě tato zjištění jsou pro další 
tvrzují skutečnost, že se dotazníkového šetření zúčastnil vhodný reprezentativní vzorek 










22, tedy otázek týkajících se věku respondentů, 
 a pracovní pozice ve společnosti, bylo zjištěno, 
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3.3.2 Analýza informovanosti zaměstnanců o poskytovaných benefitech 
Druhá část práce zhodnocuje, zda jsou v dané společnosti vhodně a pravidelně komuni-
kovány informace týkající se současné skladby firemních výhod i nově zaváděných be-
nefitů.  Zabývá se otázkou, zda mají zaměstnanci vybrané společnosti možnost aktivní 
účasti na tvorbě nových benefitů, a zda mohou do skladby stávajících benefitů nějakým 
způsobem zasahovat, či zda se společnost nějakým způsobem zajímá o názory zaměst-
nanců na zavedený systém zaměstnaneckých výhod. 
Z celkového počtu 22 otázek, které obsahoval dotazník, bylo tématu spolupráce a 
informovanosti zaměstnanců se současnou skladbou zaměstnaneckých výhod věnováno 
následujících 6 otázek.  
 
Byly Vám při pracovním pohovoru zmíněny konkrétní benefity, které společnost 
svým zaměstnancům poskytuje? 
Jedním z cílů poskytování zaměstnaneckých výhod je být konkurenceschopnou firmou 
vůči ostatním společnostem. V případě, že firma disponuje vhodně sestavenou nabídkou 
zaměstnaneckých benefitů, je velice důležité z hlediska konkurenceschopnosti, tuto na-
bídku komunikovat novým zájemcům o pracovní pozici ve společnosti již při pracov-
ním pohovoru. Dostatečně pestrá a motivující nabídka benefitů může být jedním 
z faktorů, které budou mít vliv na konečné rozhodnutí kandidáta na pracovní pozici, zda 
pracovní místo přijmout, či nikoliv. 
Více jako polovina zaměstnanců, konkrétně 56,47 %, tedy 48 zaměstnanců 
z celkového počtu 85 respondentů, na pracovním pohovoru při výběrovém řízení spo-
lečnosti získala informaci o konkrétních benefitech, které firma poskytuje. Naopak 11 
zaměstnanců (12,94 %) o firemních benefitech nebylo na pohovoru informováno vůbec 
a 26 pracovníků (30,59 %) si již na tuto skutečnost nepamatuje. Vzhledem k tomu, že se 
dotazníkového průzkumu účastnilo 23 zaměstnanců, kteří ve sledované společnosti pra-
cují více jak 10 let, lze vysoké procento respondentů, kteří si na fakt, zda jim byly či 
nebyly zmíněny při pracovním pohovoru firemní benefity, tímto vysvětlit. Procento 
zaměstnanců, kterým nebyla nabídka firemních benefitů na pohovoru zmíněna, není 
zásadní, nicméně, vzhledem k tomu, jakým způsobem se společnost prezentuje v oblasti 
personální politiky, konkrétně 
zjištění zaměřit a tuto neinformovanost minimalizovat.
Následující tabulka i graf názorně prezentují rozložení respondentů, kteř
pohovoru o nabízených benefitech informováni, těch kteří informováni nebyli i těch, 
kteří si na detaily pracovního pohovoru už nevzpomínají. 
Tabulka 13:  Informovanost o souboru benefitů při pracovním pohovoru
Byly Vám při pracovním pohovoru zm






Zdroj: Vlastní zpracování 
Graf 7:  Informovanost o souboru benefitů při pracovním pohovoru
Jste pravidelně informován
Je důležité, aby byli zaměstnanci o nově poskytovaných benefitech včas a srozumitelně 
informováni, aby měli k
základě by mohli zhodnotit, zda nově zavedený benefit je pro ně zajímavý a budou jej 
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využívat. Nejvhodnější forma je písemná informace, která bude adresně zaslána každ
mu pracovníkovi. 
Na otázku, zda jsou zaměstna
respondentů z celkového počtu 85 respondentů kladně, pouze 12 zaměstnanců odpov
dělo, že tyto informace jim nejsou poskytovány
Z řízených rozhovorů se zaměstnanci a na základě dotazů na personální odděle
sledované společnosti vyplynulo, že informace o nových benefitech jsou vždy komun
kovány na všechny zaměstnance společnosti hromadným emailem, kdy každý jednotl
vý zaměstnanec obdrží informaci o novém benefitu i o podmínkách 
pání.  Dále tento hromadný email obsahuje 
všech benefitů dostupných pro zaměstnance společnosti. 
Následující tabulka i graf zprostředkovávají
zaměstnanců o nových zaměstnaneckých výhodách
Tabulka 14:  Informovanost zaměstnanců o souboru benefitů
Jste pravidelně informován




Zdroj: Vlastní zpracování 
 
 Graf 8:  Informovanost zaměstnanců o souboru benefitů
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 Z grafu je patrné, že téměř 86 % zaměstnanců je pravidelně o nových benefitech spo-
lečnosti informováno, více jak 14 % zaměstnanců zprávy o nově poskytovaných benefi-
tech zpravidla neobdrží. Dle rozhovorů se zaměstnanci i na základě odpovědí personál-
ního oddělení na tuto otázku, lze z uvedeného odvodit, že těchto 14 % zaměstnanců 
email informující o nových benefitech obdrží (hromadný email je rozesílán na všechny 
firemní emaily jednotlivých zaměstnanců bez výjimky), ale pravděpodobně z nějakého 
důvodu mu nevěnuje dostatečnou pozornost, nebo jej vůbec neotevře a nepřečte. 
V tomto případě se jeví jako vhodné informovat o nových benefitech nejen hromadným 
emailem, ale použít další informační cestu. 
 
Víte, kde naleznete informace o poskytovaných benefitech, které společnost nabízí? 
Pokud má organizace zájem, aby měl systém benefitů příznivý dopad na motivaci pra-
covníků, jejich loajalitu a spokojenost, je důležité, aby s poskytovanými benefity byli 
zaměstnanci dostatečně seznámeni a měli povědomí, kde informace o složení benefitů, 
možnostech podmínkách jejich čerpání naleznou. Při větším množství poskytovaných 
benefitů, může nastat situace, kdy zaměstnanci nemají povědomí o všech benefitech, 
které mohou na základě pracovněprávního vztahu využívat. Proto je důležité pravidelně 
zaměstnancům připomínat, kde jsou pro ně informace o zaměstnaneckých výhodách 
k dispozici, aby nenastala situace, že na základě špatné informovanosti zaměstnanci 
nebudou benefity, na které mají nárok, čerpat. S určitým časovým odstupem by toto 
zjištění mohlo mít na spokojenost a motivaci zaměstnanců negativní dopad. 
Z následující tabulky i grafu je patrné, že z velké části jsou zaměstnanci o benefi-
tech, které mohou čerpat dobře informováni a vědí, kde údaje o způsobu a podmínkách 
čerpání benefitů naleznou. Stejně jako u předchozí otázky, i zde téměř 86 % zaměstnan-
ců ví, kde potřebné informace, na rozdíl od zbylých 14 % pracovníků, kteří tyto infor-
maci nemají, nebo je neobdrželi, nalezne. 
  
 Tabulka 15:  Informovanost zaměstnanců o instrukcích k souboru benefitů
Víte, kde naleznete informace o poskytovaných 




Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 9:  Informovanost zaměstnanců o instrukcích k souboru benefitů
Tato otázka má naprosto s
benefitech, podmínkách jejich čerpání a informace, kde lze tyto údaje nalézt, jsou zas
lány shodně jako údaje o benefitech nových hromadnými emaily na adresy všech z
městnanců společnosti. I v
formovaných respondentů průzkumu jsou zaměstnanci, kteří hromadné emaily nečtou a 
nevěnují jim pozornost. Proto by i v
vat souběžně i jinou cestou, než hromadným emailem.
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tejný výsledek jako otázka předchozí. Oznámení o stávajíc
 tomto případě se tedy nabízí možnost, že daných 14
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. Proto je otáz-
ka, zda se mohou k poskytovaným
zaměstnanců nemá možnost projevit svůj názor ke skladbě b
lečnosti, respektive jejich názor není nikým žádán.
společnosti, poukázaly na skutečnost, že za celou dobu jejich působení ve sledované 
organizaci nebylo nikdy zjišťován
benefitů. Zaměstnanci nebyli nikdy tázání, zda jsou s
ni, zda jim skladba zaměstnaneckých výhod vyhovuje anebo, zda je motivuje k
výkonu. Nikdy také nebyl žádán jejich názor při přípravě a zavádění benefitů nových, 
ani nebylo žádáno jejich vyjádření v
cího stavu zaměstnaneckých výhod.
Tabulka 16:  Možnost i zaměstnanců 





Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 10:  Možnost i zaměstnanců vyj
 
V tomto případě je nutné podotknout, že je vždy možné se s
připomínkou obracet na personální oddělení. Tedy, i pokud má zaměstnanec, či zaměs
nanci potřebu vyjádřit svůj názor na
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 benefitům vyjádřit, velice významná. Více jak 63 % 
enefitů ve sledované sp
 Rozhovory vedené se zaměstnanci 
o jejich mínění na skladbu a množství poskytovaných 
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 případě jakýchkoliv úprav (např. redukci) stávaj
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iniciativu ze strany zaměstnanců, nikoliv cílený zájem zaměstnavatele o úsudek svých 
pracovníků. Daných 36 % zaměstnanců, kteří odpověděli, že mají možnost se 
k poskytovaným benefitům vyjádřit, může být tedy odrazem toho, že jako možnost vy-
jádřit se k dané problematice považují skutečnost, že sami mohou kontaktovat osoby za 
skladbu benefitů odpovědné, tedy personální oddělení, a svůj názor jim sdělit.  
 
Měl/a byste zájem se pravidelně vyjadřovat k poskytovaným benefitům? 
Tato otázka se týkala pouze respondentů, kteří v předchozí otázce uvedli, že nemají 
možnost se ke skladbě benefitů vyjádřit, konkrétně na tento dotaz odpovídalo 54 re-
spondentů. Z celkového počtu 54 zaměstnanců by mělo zájem pravidelně se vyjadřovat 
k poskytovaným zaměstnaneckým výhodám téměř 90 % pracovníků, 11 % z nich o 
možnost podílet se na tvorbě benefitů a vyjadřovat se ke stávajícímu stavu zaměstna-
neckých výhod nestojí.  
Zájem o možnost vyjadřovat se k dané problematice projevilo bezmála 90 % za-
městnanců z celkového počtu všech dotázaných, což vypovídá o tom, že je pro zaměst-
nance skladba benefitů důležitá a účast samotných zaměstnanců na procesu výběru a 
optimalizaci zaměstnaneckých výhod více než vhodná.  
Z následující tabulky je patrné, že pouhých 6 zaměstnanců nemá zájem projevit svá 
přání a požadavky v oblasti poskytování benefitů sledovanou společností.  
Tabulka 17:  Vyslovení zájmu vyjadřovat se k poskytovaným benefitům 
Měl/a byste zájem se pravidelně vyjadřovat 





Ano 48 88,89 % 
Ne 6 11,11 % 
Celkem 54 100 % 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf ilustruje jasnou převahu zaměstnanců, kteří by měli zájem se pravidelně 
k poskytovaným benefitům vyjadřovat. 
Graf 11:  Vyslovení zájmu vyjadřovat se k poskytovaným benefitům
 
Měl/a byste zájem podílet se na tvorbě nových benefitů
Jak již bylo řečeno, účast samotných zaměstnanců při procesu výběru benefitů, které 
budou v dané společnosti poskytovány, je důleži
spokojenost s poskytovanými výhodami. I výsledky dotazníkového šetření ukazují, že 
více jak dvě třetiny zaměstnanců 
tvorbě nových benefitů 
slovilo 57 zaměstnanců, což tvoří více jak 67% podíl z
ných. Jedna třetina zaměstnanců, konkrétně 28 (32,94 %), neprojevila zájem se na v
tváření nových benefitů podílet. 
Z výše uvedeného je mož
přednost tomu, aby byla tvorba zaměstnaneckých benefitů řízena pouze osobami, které 
mají optimalizaci firemních benefitů ve své kompetenci. 
Tabulka 18:  Vyslovení zájmu vyjadřov












tá. Jejím výsledkem je porozumění a 
sledované společnosti by rádi svůj ná
projevili. Pro možnost účasti na tvorbě nových benefitů se v
 celkového počtu 85 dotazov
 
né usuzovat, že celá jedna třetina zaměstnanců dává 
 









Měl/a byste zájem se pravidelně 
vyjadřovat k poskytovaným benefitům?
ano ne









Z grafu je zřetelné rozdělení zaměstnanců na ty, kteří mají zá
benefitů podílet a ty, jež možnost účasti na tvorbě nových benefitů neupoutala.
Graf 12:  Vyslovení zájmu vyjadřovat se k novým benefitům
 
3.3.3 Analýza spokojenosti se současným stavem benefitů ve sledované spole
nosti 
Následující kapitola je věnována analýze zásadní části dotazníku, a to samotnému zji
tění, jak zaměstnanci soubor nabízených benefitů vnímají, zda jsou spokojeni s
skladbou, množstvím a zda jim systém odměňování pomocí benefitů připadne sprav
livý. Kapitola se také z




Jste spokojen/a s množstvím benefitů,
Společnost poskytuje svým zaměstnancům 1
zaměstnanců je celých 67 respondentů
kojeno (13 zaměstnanců je spokojeno zcela a 54 zaměstnanců
nicméně těchto 54 respondentů množství výhod ohodnotilo spíše kladně), 18 pracovn
ků spokojenost s množstvím benefitů nepociťuje, z
s množstvím benefitů zcela nespokojen. U tohoto dotazu byli všichni respondenti 
Měl/a byste zájem podílet se na tvorbě nových 
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jem se na tvorbě nových 
 
 velké části zabývá individuálním hodnocením spokojenosti 
 je věnována samostatnému rozboru konkrétní 
 které Vám zaměstnavatel poskytuje?
6 různých benefitů. Z celkového počtu 85 
 s tímto množstvím zaměstnaneckých výhod sp
 s určitými výhradami, 















schopni se rozhodnout, zda je poskytované množství benefitů uspokojuje, či nikoliv, ani 
jeden z respondentů nezvolil v
 Jednotlivé odpovědi na tuto otázku přehledně prezentuje následující tabulka, 
z grafu je dobře patrné per
 
Tabulka 19:  Vyjádření spokojenosti s množstvím poskytovaných benefitů







Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 13:  Vyjádření spokojenosti s množstvím poskytovaných benefitů
Z výše uvedeného plyne, že








 dotazníku možnost, že nedokáže na otázku odpovědět.











 dle reprezentativního vzorku, který se dotazníkového šetř





Jste spokojen/a s množstvím benefitů, které 
Vám zaměstnavatel poskytuje?













Jste spokojen/a se skladbou (výběrem) poskytovaných 
Skladba benefitů ve sledované společnosti 
v přecházející části práce, proto jedna z
spokojenosti se současným výběrem výhod.
Stejně jako v předešlé otázce, i zde větší část zaměstnanců, konkrétně 67,05 %, 
hodnotí nabídku benefitů kladně. Z
s nabídkou benefitů 10 respondentů spokojeno zcela, 47 respondentů částečně. Negati
ní stanovisko s výběrem zaujalo 25 zaměstnanců (31,76 %), z
%) jsou zcela nespokojeni, jed
Tabulka 20:  Vyjádření spokojenosti se skladbou benefitů








Zdroj: Vlastní zpracování 
Graf 14:  Vyjádření spokojenosti se skladbou benefitů
Z odpovědí na tuto otázku je možné vyvodit, že současno





je různorodá, jak bylo uvedeno 
 otázek dotazníku byla směřována na zjištění 
 
 celkového počtu 57 kladných odpovědí, je 
 toho 2 pracovníci (2,35 












u skladbu benefitů by si přálo 





Jste spokojen/a se skladbou (výběrem) 
poskytovaných benefitů?











84,7 %, jedná se především o zaměstnance, kteří odpovídali na tento dotaz „spíše ano“ a 
„spíše ne“. 
Motivují Vás poskytované benefity k
U dotazu vazby motivace 
zaměstnanců (59 %),  benefity k
% dotázaných na tuto otázku nedokázalo odpovědět, k
naneckých výhod motivuje téměř 13 % zaměstnanců. Dalších 1
městnanců vnímá poskytované benefity pouze jako částečně motivující. 
Tabulka 21: Motivace zaměstnanců v souvislosti s poskytovaným souborem be







Zdroj: Vlastní zpracování 
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s poskytovanými benefity je zřetelné, že větší část, celkem 50 
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 vyššímu výkonu sou


















Motivují Vás poskytované benefity k vyššímu 
pracovnímu výkonu?

















Výše uvedený výsledek vztahu poskytovaných benefitů a motivace k vyššímu pracov-
nímu výkonu jen potvrzuje, že zaměstnanci po určitém čase začnou poskytované benefi-
ty vnímat spíše jako přirozenou součást pracovního vztahu, než jako nadstandardní péči. 
Společnost nemá ani jeden z uvedených benefitů navázaný na pracovní výkony 
zaměstnanců, benefity jsou všem zaměstnancům poskytovány ve stejné míře. Výjimkou 
jsou pouze dva benefity, a to Cafeterie a zaměstnanecký E-shop. Zde u těchto benefitů 
je rozdílná roční výše přidělovaných bodů do systému Cafeterie a finanční částky do 
zaměstnaneckého E-shopu, kdy se výše částky odvíjí od délky pracovního vztahu. 
Z výše uvedeného plyne, že většinu zaměstnanců žádný ze sledovaných benefitů 
k vyššímu pracovnímu výkonu nemotivuje, důvodem může být skutečnost, že žádný 
z uvedených benefitů není na pracovní výkon zaměstnanců vázán. 
Přijde Vám systém odměňování pomocí benefitů ve firmě spravedlivý? 
Nárok na uvedené benefity plyne z pracovněprávního vztahu a týká se všech zaměst-
nanců bez výjimky, nebo omezení, přesto 25 respondentům (29,41 %) připadne systém 
zaměstnaneckých výhod nespravedlivý, 3 respondentům (3,53 %) přijde nespravedlivý 
zcela. Odpovědi spíše ano (systém mi připadne spíše spravedlivý) zvolilo 38 pracovníků 
(44,71 %) a odpovědi určitě ano (systém mi připadne naprosto spravedlivý) označilo 13 
zaměstnanců (15,29 %) Těch, kteří se k danému tématu nedokázali vyjádřit, nebo nebyli 
schopni vybrat ani jednu z nabízených možností, bylo pouze 6.  
Pro lepší názornost a představu slouží následující tabulka i graf. 
  
 Tabulka 22:  Vyjádření názoru na spravedlivost při odměňování pomocí benefitů







Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Graf 16:  Vyjádření názoru na spravedlivost při odměňování pomocí benefitů
Společnost poskytuje téměř všechny benefity svým zaměstnancům ve stejné výši, pouze 
u dvou nabízených benefitů dochází k
městnancům určeno k čerpání. 
mu kafetérie a výši finanční částky určené k
shopu. Body a finanční částka j
u sledované společnosti. 
výše uvedené benefity nemají nárok, popřípadě mají nárok velmi omezený, mohou mít 
pocit určité nespravedlnosti.
Důvodem k označení možnosti „systém odměňování mi přijde spíše nespravedl
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Zaměstnanci, kteří u společnosti pracují kratší dobu a na dva 
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poměru. Roční rozdíl přidělované finanční částky k využití v systému Cafeteria mezi 
zaměstnancem pracujícím u dané organizace bezmála 10 let a zaměstnance v pracovním 
poměru jeden rok je pouhých 2000 Kč. 
 
Ohodnoťte na stupnici 1-5, jak moc jsou pro Vás jednotlivé benefity důležité. 
Na základě odpovědí na tuto otázku bylo možné identifikovat nejoblíbenější nabízené 
benefity i ty nejméně preferované. V následující tabulce jsou benefity seřazeny podle 
popularity od nejoblíbenějších až po ty nejméně oblíbené. 




Týden dovolené navíc 1,212 
Příspěvek na stravování 1,365 
Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 2,000 
Kafeteria 2,541 
Celofiremní akce 2,729 
Společenské akce oddělení 2,765 
Zásilka s TNT 2,788 
Vzdělávání 2,953 
Dobrovolnický den 3,129 
Zaměstnanecký program O2 3,176 
Sportovní aktivity 3,259 
Studijní volno 3,459 
Skupinové životní pojištění 3,518 
Vyhlášení loajálních zaměstnanců 3,529 
E-shop pro zaměstnance 3,529 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Nejlépe hodnocenými a tedy i nejvíce preferovanými a nejoblíbenějšími benefity ve 
sledované společnosti jsou následující čtyři benefity: 
• Týden dovolené navíc 
• Příspěvek na stravování 




Graf 17:   Týden dovolené navíc
Graf 19: Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou
 
Z uvedených grafů je patrné, že jak benefit „týden d
spěvek na stravování“ se těší u zaměstnanců vysoké oblibě. 
Téměř 91 % zaměstnanců udělilo benefitu
cení, tj. 77 zaměstnanců z
kou výhodu známkou 1, nejvyšší možnou známkou na stupnici.
na stravování“ byla nejvyšší známka udělena 66 respondenty a benefit „Teplé nápoje a 
fontánky s pitnou vodou“ obdržel 37x nejlepší hodnocení.
Všem těmto čtyřem nejlépe hodnocen















 pitnou vodou 
 prezentují, jak byly tyto čtyři nejoblíbenější benefity 
 
 
    Graf 18:  Příspěvek na stravování
    Graf 20:  Cafeteria 
ovolené navíc“, tak i benefit „př
 
 „týden dovolené navíc“
 celkového počtu 85 respondentů hodnotilo tuto zaměstnane
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ým benefitům by měla být do budoucnosti ve 



























oblíbenost mezi zaměstnanci a případné zvýšení jejich hodnoty by mohlo pro společnost 
znamenat prohloubení spokojenosti zaměstn
 
Nejhůře byly zaměstnanci hodnoceny následující tři benefity:
• Skupinové životní pojištění
• Vyhlášení loajálních zaměstnanců
• Zaměstnanecký e
 
Ze všech zaměstnaneckých benefitů je
který obdržel od zaměstnanců nehorší hodnocení. 
zřetelné, jak negativně je tento benefit zaměstnanci vnímán. 
hodnocení (známku 4 a 5) udělilo celkem 45 respondentů, tedy více jak
dotázaných. Pouhých 7 zaměstnanců hodnotilo tento benefit známkou 1.
Tabulka 24: Rozložení hodnocení u benefitu zaměstnanecký E
Zdroj: Vlastní zpracování 









 pak nejméně oblíbený zaměstna
Z následující tabulky i 







1 7 8,20% 
2 10 11,80 % 
3 23 27,10 % 
4 21 24,70 % 
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 podnikem.  
necký e-shop, 
grafu je zcela 




Stejně jako benefitům nejlépe hodnoceným, tak i u benefitu, který je zaměstnanci vní-
mán negativně je potřeba do budoucnosti věnovat náležitou pozornost.  
 
U následujících benefitů prosím uveďte, jak často je čerpáte. 
Tato otázka byla zaměřena pouze na benefity, u kterých se zaměstnanci mohou samo-
statně rozhodnout, zda je čerpat budou, či nikoliv. V této otázce nejsou zahrnuty benefi-
ty, které zaměstnanci čerpají automaticky, tedy příspěvek na stravování a týden dovole-
né navíc. 
V tabulce jsou barevně vyznačeny tři zaměstnanecké výhody, které jsou zaměst-
nanci využívány nečastěji a tři benefity, které největší podíl zaměstnanců nečerpá nikdy. 
Tabulka 25:  Četnost čerpání jednotlivých benefitů v % 
Benefit 
Četnost čerpání benefitu v % 
Pravidelně Méně často Výjimečně Nikdy 
Cafeteria 70,6 9,4 12,9 7,1 
E-shop pro zaměstnance 48,2 23,5 20,0 8,2 
Zaměstnanecký program O2 23,5 5,9 5,9 64,7 
Vzdělávání 5,9 24,7 5,9 64,7 
Studijní volno 3,5 7,1 7,1 82,4 
Sportovní aktivity 15,3 7,1 14,1 6,5 
Společenské akce oddělení 36,5 31,8 18,8 12,9 
Celofiremní akce 35,3 27,1 27,1 10,6 
Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 87,1 7,1 3,5 2,4 
Zásilka s TNT 12,9 18,8 29,4 38,8 
Dobrovolnický den 3,5 20,0 24,7 51,8 




Mezi výhody, které jsou čerpány nejčastěji, patří: 
• Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou (pravidelně jej čerpá 87,1 % zaměstnan-
ců) 
• Cafeteria systém (pravidelně jej čerpá 70,6 % zaměstnanců) 
• Zaměstnanecký E-shop (pravidelně jej čerpá 48,2 % zaměstnanců) 
Naopak zaměstnanecké výhody, které značná část zaměstnanců nečerpá nikdy, jsou 
následující: 
• Studijní volno (tento benefit doposud nečerpalo 82,4 % zaměstnanců) 
• Vzdělávání (tento benefit doposud nečerpalo 64,7 % zaměstnanců) 
• Zaměstnanecký program O2 (tento benefit doposud nečerpalo 64,7 % zaměst-
nanců) 
 
Rozbor posledních dvou otázek přinesl zajímavé zjištění. Přestože benefit „Zaměstna-
necký E-shop“ získal od zaměstnanců nehorší hodnocení, z čehož lze tedy usuzovat, že 
s tímto nabízeným benefitem nejsou spokojeni, z výše uvedené tabulky plyne, že vyso-
ké procento zaměstnanců tento benefit, i přes jeho špatné hodnocení, pravidelně čerpá. 
Velké percentuelní zastoupení respondentů, kteří ve sledované společnosti nikdy nečer-
pají benefit „Studijní volno“ (82,4 %) je způsobeno tím, že se tento benefit týká pouze 
zaměstnanců, kteří zvyšují svoji kvalifikaci studiem na střední, vyšší odborné, nebo 
vysoké škole. Podstatná většina zaměstnanců sledované společnosti se již dalšímu stu-
diu nevěnuje a nemá tedy možnost tento benefit využívat.  
 
Uveďte prosím, jako benefity v systému Cafeteria volíte 
Následující dvě otázky byly věnovány jednomu z neoblíbenější benefitů, u kterého mají 
zaměstnanci možnost výběru z dané nabídky při jeho čerpání. Systém Cafeteria umož-
ňuje počet přidělených bodů využít k nákupu v následujících kategoriích: péče o zdraví, 
cestování a rekreace, kultura, rodiče a děti, rozvoj a vzdělávání, sport, relax a krása.  
Cílem této otázky bylo zjistit preference zaměstnanců mezi nabízenými možnosti če
pání přidělovaných bodů do 
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že systém C
vaných respondentů. Z těchto zaměstnanců jsou 3 zaměstnanci u společnosti zaměstnáni 
méně jako 1 rok a nárok na přidělení bodů do 
městnanci, kteří systému 
rok a nárok na čerpání přidělených bodů 
čerpají, může být skutečnost, že tito zaměstnanci nebyli dostatečně s
Cafeteria seznámeni a je pro ně těžké se v
v systému provést. 
Následující tabulka i graf ukazuje preference zaměstnanců v
feteria. 
Tabulka 26:  Preference zaměstnanců při volbě v systému 
Poukázky 
Péče o zdraví 
Cestování a rekreace
Sport 
Volím pokaždé jinak, podle aktuálních potřeb
Systém kafeteria nevyužívám
Zdroj:Vlastní zpracování




afeterie nevyužívá 6 z
Cafeterie doposud nemají. Ostatní 3 z
Cafeteria nevyužívají, jsou u společnosti zaměstnáni déle jak 1 
jim přísluší. Důvodem, proč tento benefit n
 systému orientovat a samotnou objednávku 


















Výběr v systému Cafeteria
poukázky nevyužívám volím pokaždé jinak


















Celých 80 % z dotázaných respondentů preferuje při svém výběru v Cafeteria systému 
poukázky. Z ostatní nabídky zaměstnanci vybírají pouze z kategorie péče o zdraví 
(3 zaměstnanci; 4 %), cestování a rekreace (2 zaměstnanci; 2 %), sport (1 zaměstnanec; 
1 %), 6 % respondentů vybírá z poskytované nabídky Cafeteria systému pokaždé jinak 
podle svých aktuálních potřeb a 7 % zaměstnanců Cafeterii nevyužívá.  
Dle výše uvedeného rozdělení preferencí respondentů při výběru z nabídky systé-
mu Cafeteria plyne, že převážná většina zaměstnanců volí v tomto systému vždy pou-
kázky. 
Pouze u 6 zaměstnanců byla jejich volba jiná. 
 
Připadne Vám množství přidělovaných bodů do Cafeterie dostatečné? 
Druhá otázka věnována systému Cafeterie byla do dotazníku zařazena proto, aby byla 
zjištěna spokojenost zaměstnanců s výší částky, která je jim ročně do systému Cafeteria 
přidělována a kterou mohou každoročně použít pro nákup dle svých představ.  Pouze 
4,71 % zaměstnanců je s množstvím přidělovaných bodů naprosto spokojena, oproti 
tomu zcela nespokojeno je celých 13 zaměstnanců, tedy 15 %. Počet kladných odpovědí 
(určitě ano a spíše ano) byl celkem 37 (kladně na tuto otázku odpovědělo 443 % re-
spondentů), záporných odpovědí bylo celkem 40 (47 %). Množství spokojených a ne-
spokojených zaměstnanců je tedy téměř shodné, rozložení odpovědí dle délky pracovní-
ho poměru je také vyrovnané. Nelze z výsledků vyvodit, že by byli s množstvím přidě-
lovaných bodů do systému Cafeterie více nespokojeni zaměstnanci, kteří pracují u spo-
lečnosti déle (5-10 let a 10 let a více), ač by se to dalo očekávat, vezmeme-li v úvahu, že 
je rozdíl v počtu ročně přidělených bodů u zaměstnance pracujícího u společnosti 1 rok 
a zaměstnance pracujícího u společnosti déle jak deset let pouhých 2000 Kč. Pro příklad 
lze konkrétně uvést, že ze 4 zaměstnanců naprosto spokojených s počtem přidělovaných 
bodů byl 1 zaměstnanec, jehož délka pracovního poměru u firmy je delší než deset let, 2 
zaměstnanci s délkou pracovního poměru 2-5 let a jeden zaměstnance s délkou pracov-
ního poměru 5-10 let. 
Tabulka i graf přehledně ukazují současnou spokojenost zaměstnanců s množstvím 
bodů přidělovaných do systému Cafeterie. 
Tabulka 27:  Spokojenost s množstvím přidělovaných bodů do systému  









Graf 23:  Spokojenost s množstvím přidělovaných bodů do systému  
 
 
Jste spokojeni s nabídkou produktů v
I tato otázka, stejně jako předchozí
cílený na benefit s názvem zaměstnan
nastává ze strany zaměstnanců určitá možnost volby. Nejedná se
městnanci čerpána stejným dílem
na stravování, ale o výhodu, kde mohou
















 dvě, byla věnována konkrétnímu benefitu. Dotaz byl 
ecký E-shop, protože i u čerpání tohoto benefitu 
 o výhodu, která je z
, jako například týden dovolené navíc, nebo příspěvek 







Připadne Vám množství přidělovaných bodů 
do Cafeterie dostatečné?











Jak již bylo řečeno v části věnované charakteristice benefitů, které sledovaná společnost 
nabízí, v zaměstnaneckém E
částky objednat pouze reklamní produkty společnosti, jako je například zimní čepice 
s logem společnosti, propisovací tužky s
jiné.  
Na dotaz, zda jsou zaměstnanci s
spokojeni, odpovědělo kladně celkem 20 respondentů (2 zaměstnanci zcela, 8 zaměs
nanců odpovědělo spíše ano), nespokojenost s
z celkového počtu 85, zaměstnanecký E
všech, kteří se průzkumu účastnili.
Z percentuelního vyjádření jasně plyne vysoká nespokojenost s
téměř 73 % zaměstnanců přijde nabídka neuspokojivá, z
zcela. 
Tabulka 28:  Spokojenost s nabídkou zaměstnaneckém E
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Jste spokojeni s nabídkou produktů 
v zaměstnaneckém E-shopu?














Spokojenost, respektive nespokojenost s výběrem v zaměstnaneckém E-shopu se proje-
vila již v jedné z předchozích otázek, kdy tento benefit byl zaměstnanci ohodnocen jako 
nejhorší benefit ze všech poskytovaných zaměstnaneckých výhod ve sledované společ-
nosti. 
Jaké zaměstnanecké benefity nejvíce postrádáte? 
Přestože lze považovat systém benefitů ve sledované společnosti za relativně pestrý a 
množství poskytovaných benefitů oproti republikovému průměru za nadstandardní, ne-
bylo možné otázku na benefity, které zaměstnanci postrádají, nepoložit. 
Dotazovaní mohli volit z následujícího výběru devíti jasně daných benefitů, kdy 
bylo možné zvolit i více variant společně, mohli také u této otázky v dotazníku projevit 
svoje vlastní přání. 
• 13. plat 
• finanční příspěvky při životním jubileu 
• firemní školka 
• pořádání táborů pro děti zaměstnanců 
• příspěvek na dovolenou 
• příspěvek na penzijní připojištění 
• zdravotní péče (rehabilitace, preventivní prohlídky u specialistů) 
• poradenství (finanční, právní pomoc a pomoc psychologa) 
• finanční půjčky a výpomoci 
• jiné     
Benefit, jehož zařazení do stálé nabídky poskytovaných výhod by uvítalo nejvíce pra-
covníků, byl 13. plat, pro který se vyslovilo celkem 51 respondentů, dále zaměstnanci 
postrádají příspěvek na dovolenou a příspěvek na penzijní připojištění. Benefity, které 
nebyly v nabídce, ale zaměstnanci by je sami uvítali, byly uvedeny následující: 
• Prémie na Vánoce  
• Příspěvek na kulturu 
• Odměna za odpracované roky 
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• Příspěvek na ošacení (pro obchodní zástupce) 
• Možnost alespoň částeční práce z domova 
• Volno v den narozenin 
Tabulka 29:  Chybějící benefity v současné nabídce z pohledu zaměstnanců 





13. plat 51 
Příspěvek na dovolenou 39 
Příspěvek na penzijní připojištění 32 
Finanční příspěvky při životním jubileu 16 
Pořádání táborů pro děti zaměstnanců 12 
firemní školka 11 
zdravotní péče (rehabilitace, preventivní pro-
hlídky u specialistů) 
10 
Poradenství (finanční, právní pomoc a pomoc 
psychologa) 
6 




Došlo za dobu trvání Vašeho pracovního poměru k
z benefitů? 
Snižovat již jednou zavedené benefity není všeobecně doporučováno, na zaměstnance 
má redukce benefitů negativní vliv srovnatelný se snižováním mzdy, což se může pr
jevit sníženou motivací k
kou nespokojeností, že zaměstnanci začnou srovnávat nabídky firem na trhu práce a 
reálně hrozí ztráta zaměstnanců.
K otázce týkající se redukce benefitů a s
na motivaci zaměstnanců se respondenti vyjádřili následovně (viz t
s absolutní i relativní četností):
Tabulka 30 Redukce zaměstnaneckých benefitů
Došlo za dobu trvání Vašeho pracovního pom
ru k redukci, či zrušení některého z
Ano 
Ne 
Nepamatuji se  
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Graf 25 Redukce zaměstnaneckých benefitů
Celkem 80 % zaměstnanců zaznamenalo za dobu trvání svého pracovního poměru urč
té omezení v poskytování některého
ho na personální oddělení, bylo zjištěno, že společnost v
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 redukci, či zrušení některého 
 práci, sníženým pracovním výkonem, nebo dokonce tak vys
 












 z nabízených benefitů. Na základě dotazu veden
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jiné k redukci jednoho z nejžádanějších benefitů. Jednalo se o benefit, který je 
v současné době přetransformován do systému Cafeterie. V roce 2009 společnost nena-
bízela benefit Cafeterie, ale pouze samostatné poukázky Flexipass společnosti Sodexho. 
Nominální výše poukázek Flexipass byla do roku 2009 dvojnásobná, oproti současné 
hodnotě bodů, za které lze poukázky Flexipass v systému Cafeterie pořídit. Zaměstna-
nec pracující u společnosti více jak 10 let měl tedy ještě v roce 2009 roční nárok na po-
ukázky Flexipass ve výši 10 000 Kč, v současné době za stejný počet odpracovaných let 
obdrží do systému Cafeterie 5000 bodů ročně, což odpovídá částce 5 000 Kč, poukázky 
Fexipass tedy může ročně zakoupit pouze v poloviční výši, než obdržel v roce 2009. 
Dále byl redukován benefit Ocenění loajálních zaměstnanců, který v průběhu posled-
ních deseti let prošel několika změnami. Od ocenění v podobě hodinek za 10 odpraco-
vaných let a dárkového koše za 5 odpracovaných let, přes odměnu ve formě Flexipassů 
v hodnotě 2500 Kč za 10 odpracovaných let a 1500 za 5 odpracovaných let až po sou-
časné veřejné poděkování od ředitele společnosti na vánočním večírku (v případě, že se 
oceněný zaměstnanec vánočního večírku neúčastní, je mu zasláno poděkování  
v písemném provedení chráněné laminátovou folií poštou). 
Počet zaměstnanců, kteří za dobu trvání pracovního poměru nezaznamenali reduk-
ci jakéhokoliv benefitu (8,24 %), koresponduje s počtem zaměstnanců, kteří u společ-
nosti pracují maximálně dva roky (4,71 % méně jak jeden rok a 4,71 % 1-2 roky). 
  
Měla tato skutečnost na Vaši motivaci negativní účinek? 
Rozložení zaměstnanců, které redukce benefitu demotivovala, a na které tato skutečnost 
vliv neměla, bylo téměř vyrovnané. Z celkového počtu 85 odpovědí se 38 respondentů 
cítilo se snížením benefitů i snížení své motivace v práci, naopak na motivaci 36 za-
městnanců redukce benefitů vliv neměla, 11 z nich se nedokázalo rozhodnout ani pro 
jednu z nabízených odpovědí. 
Lehce nadpoloviční převahu demotivovaných pracovníků ve spojitosti s redukcí 
benefitů nelze v žádném případě brát na lehkou váhu. Převedeme-li sledovanou část 
společnosti na celou firmu, jedná se o celých 125 nespokojených zaměstnanců z 250 
všech stálých pracovníků.  Polovina ze všech zaměstnanců by tedy reálně mohla být od 
roku 2009 demotivována, což by mohla společnost pocítit na snižujících se výkonech 
svých zaměstnanců, popřípadě na zvyšující se fluktua
Tabulka 31 Redukce benefitů a její vliv na motivaci zaměstnanců








Graf 26 Redukce benefitů a její vliv na motivaci zaměstnanců
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4 NÁVRHY A DOPORUČENÍ 
Tato část diplomové práce je tematicky rozdělena do dvou kapitol. První návrhová část 
se týká zaměstnanecké informovanosti o souboru poskytovaných benefitů a možnosti se 
k daným benefitům v dané společnosti vyjádřit. Druhá návrhová část je potom věnována 
doporučením, které se týkají samotné skladby soboru benefitů i jednotlivých benefitů 
samostatně. 
4.1 Návrhy na zlepšení informovanosti zaměstnanců a jejich spolu-
práci při tvorbě a hodnocení benefitů 
Sledovaná organizace se v oblasti personální politiky prezentuje jako společnost, která 
usiluje o zachování svého dobrého jména a pověsti stabilního zaměstnavatele, který se 
k náboru nových zaměstnanců staví zodpovědně a samotný nábor provádí kvalitně a 
efektivně. S poukazem na výsledky dotazníkového šetření, kdy jen 56 % zaměstnanců si 
je vědomo, že u pracovního pohovoru byli se souborem nabízených benefitů seznámeni, 
se jeví jako vhodné do budoucnosti zajistit, aby na všech pracovních pohovorech byli 
zaměstnanci se souborem benefitů vždy seznamováni. Dalším návrhem je úprava inter-
netových stránek společnosti, v nabídkách pracovních pozic v sekci kariéra, zde uvede-
né informace o nabídce benefitů jsou velice stručné nabídka týdne dovolené navíc, stra-
venek a životního pojištění je již ve velkých firmách spíše standardem a nové zájemce o 
pracovní pozice neosloví. Oba dva nedostatky jsou důsledkem nevhodně zvolené ko-
munikace směrem k potenciálním kandidátům na pracovní pozice a lze je odstranit jed-
ním z navrhovaných způsobů: 
1. Na základě výsledků analýzy vyvine samotná společnost úsilí k odstranění těch-
to nedostatků, dojde k úpravě osobních pohovorů, kde bude každý potenciální 
zaměstnanec informován o nabízených benefitech a v sekci kariéra na interneto-
vých stránkách společnosti bude nabídka benefitů více rozvedena. 
2.  Zaměstnanec, v jehož kompetenci je vedení osobních pohovorů a nabídka pra-
covních míst na internetových stránkách společnosti bude dodatečně proškolen, 
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aby došlo k odstranění nedostatků vhodným způsobem. Účast na některém kurzu 
náboru zaměstnanců sebou nese následující náklady. 
Tabulka 32 Nabídka kurzů školení personalistů 
Pořadatel kurzu Délka kurzu Cena kurzu 
DMC management consulting 1,5 dne 7 200,- Kč 
Recruitment ACADEMY 1 den 5 900,- Kč 
Developix 1 den 4 900,- Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Je nutné si uvědomit, že význam zaměstnaneckých výhod pro zaměstnavatele je 
ve vyšší konkurenceschopnosti podniku při stále rostoucí soutěživosti firem na trhu prá-
ce kvalifikovaných pracovníků. Zájemce o pracovní pozice je proto nutné informovat o 
atraktivním balíku zaměstnaneckých výhod už při nabídce pracovního místa na svých 
internetových stránkách, nebo na stránkách společností, které tyto nabídky práce sdru-
žují a také při pracovním pohovoru. 
Informovanost zaměstnanců o nově zaváděných benefitech i o možnosti čerpání 
benefitů stávajících je ve sledované společnosti vysoká. Pouze 14 % zaměstnanců není 
o nových i stávajících benefitech informováno. Jak již bylo řečeno, zaměstnancům jsou 
zprávy, týkající se benefitů sdělovány pouze jedinou cestou, a to hromadným emailem. 
Pro lepší informovanost by bylo vhodné použít další informační cestu, například: 
1. Přidat pravidelnou informaci o stávajících i nových benefitech do firemního ča-
sopisu společnosti, který vychází 2x ročně 
2. Informace umístit na nástěnky, které jsou na všech odděleních společnosti 
3. Využít pravidelné individuální roční pohovory se zaměstnanci k připomenutí ná-
roku na zaměstnanecké výhody u jednotlivých zaměstnanců 
Realizace výše navrhovaných změn sebou pro společnost nenese žádné další náklady, 
změny lze uskutečnit v rámci kompetencí zaměstnanců pracovních pozic, pod které na-
vrhované změny spadají. 
Časté připomínání nároku na čerpání benefitů, které společnost nabízí, může mít 
vliv na motivaci, stabilitu a spokojenost zaměstnanců při práci. Nabídka velkého množ-
ství zaměstnaneckých výhod, která není dostatečně a vhodně komunikována směrem 
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k zaměstnancům, ztrácí určitou část své ceny, protože zaměstnanci jednotlivým složkám 
zaměstnaneckých výhod nemusí porozumět, nejsou schopni je plně využít a nechápou 
jejich celkovou hodnotu. Centrální nastavení systému zaměstnaneckých benefitů, bez 
jakékoliv možnosti volby, či vyjádření k těmto výhodám, může být ze strany zaměst-
nanců oprávněně vnímáno jako omezení jejich volby.  
Důležitou podmínkou pro řízení firemních benefitů v podniku je účast samotných 
zaměstnanců na procesu výběru těchto výhod a možnosti jejich hodnocení. Z průzkumu 
i rozhovorů se zaměstnanci vyplynulo, že za posledních deset let sledovaná společnost u 
svých zaměstnanců nezjišťovala, zda jsou s poskytovanými benefity spokojeni, zda jim 
vyhovuje skladba a množství výhod. Zaměstnanci doposud nebyli osloveni při zavádění 
nových benefitů, ani nebyl žádán jejich názor při redukci již zavedených benefitů, ke 
které v minulosti došlo. Zájem pravidelně se na tvorbě nových benefitů podílet vyslovi-
lo 67 % zaměstnanců, pravidelné zjišťování spokojenosti s poskytovanými benefity by 
ocenilo 89 % pracovníků. Vhodným řešením, jak pravidelně, nejlépe každý rok, zjistit 
mínění zaměstnanců na již zavedené benefity, je dotazníkové šetření. Vytvoření elek-
tronického dotazníku a rozeslání na všechny zaměstnance není náročné časově ani fi-
nančně. Tento návrh nepřinese společnosti žádné další náklady, tvorba dotazníku by 
měla spadat do kompetence zaměstnance, který má starost soubor zaměstnaneckých 
výhod v popisu své pracovní náplně. Stejným způsobem by měl být zjišťován názor při 
zavádění nového benefitu, kdy by na základě dotazníkového šetření bylo analyzováno, 
zda mají zaměstnanci o daný benefit zájem, či nikoliv. Předešlo by se tímto způsobem 
zavádění benefitů, které nejsou zaměstnanci ceněny a nepřispívají tak k jejich vyšší mo-
tivaci ani spokojenosti.  
 
4.2 Návrhy a doporučení na vytvoření optimální skladby souboru be-
nefitů 
Z výše analyzovaných výsledků průzkumu spokojenosti se zaměstnaneckými benefity 
ve sledované společnosti se nabízí několik uskutečnitelných návrhů, jak by bylo možné 
systém benefitů v této společnosti optimalizovat takovým způsobem, aby tato změna 
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měla příznivý dopad na spokojenost, motivaci a stabilitu zaměstnanců a pro společnosti 
neznamenala zásadní zvýšení nákladů s nabízeným souborem benefitů.  
Dále jsou v těchto návrzích zohledněny požadavky a přání sledované společnosti, 
které byly diskutovány s personálním manažerem společnosti. 
Návrhy změn se týkají především benefitů, které zaměstnanci společnosti zvolili 
jako nejoblíbenější a je zde tedy velký předpoklad, že tyto benefity budou mít na za-
městnaneckou spokojenost, motivaci a stabilitu nevyšší vliv.  
Jedná s o tyto čtyři zaměstnanecké výhody: 
• Týden dovolené navíc 
• Příspěvek na stavování 
• Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 
• Systém Cafeteria 
 
4.2.1 Dny dovolené navíc 
Skutečnost, že je týden dovolené navíc nejoblíbenějším benefitem ve společnosti svědčí 
o jeho kladném vnímání zaměstnanci. Dále je důležité si uvědomit, že prvenství tohoto 
benefitu mezi všemi nabízenými zaměstnaneckými výhodami ukazuje na skutečnost, že 
zaměstnanci preferují před hmotnými benefity spíše nárok na možnost delšího odpočin-
ku.  
Také je nutné tento benefit vnímat jako jeden z neznámějších a nejčastěji poskyto-
vaných benefitů většiny společností, které se na trhu práce prezentují stejně jako sledo-
vaná společnost, a to jako odpovědný zaměstnavatel. Proto lze tuto zaměstnaneckou 
výhodu považovat za prvek, který bude mít do jisté míry i vliv na konkurenceschopnost 
sledované společnosti na trhu práce. 
Z výše uvedeného tedy vyplývá následující doporučení: 




2. Zvýšení počtu dní z 5 na 6 lze mezi zaměstnance například komunikovat for-
mou jednoho volného dne navíc v den narozenin (v případě, že připadne na den 
volna, či svátek, den předem, nebo den následující po narozeninách) 
Tato změna bude mít nejen kladný vliv na spokojenost zaměstnanců, ale v případě 
správné komunikace zvýší konkurenceschopnost podniku na trhu práce. 
Zvýšení počtu dnů dovolené pro společnost neznamená zvýšené náklady. Společ-
nost má 250 zaměstnanců na hlavní pracovní poměr a jednotlivá oddělení mají dosta-
tečný počet zaměstnanců. Nebude tedy nutné v době dovolených, respektive při zvýšení 
počtu dní dovolené nad rámec zákona na 6 dní, zajišťovat provoz jednotlivých oddělení 
náborem pracovníků na dohodu o pracovní činnosti, aby byl chod všech oddělení zajiš-
těn. 
4.2.2 Příspěvek na stravování 
Příspěvek na stravování v České republice poskytuje téměř 75 % společností zpravidla 
ve formě stravenek. Průměrná hodnota stravenky poskytované zaměstnancům v České 
republice je 69 Kč, v Praze je to 75 Kč. Sledovaná společnost svým zaměstnancům po-
skytuje stravenky v hodnotě 80 Kč, na stravenku v této hodnotě přispívá zaměstnancům 
zaměstnavatel 40 Kč, a zbylých 40 Kč hodnoty stravenky hradí samotní zaměstnanci.  
Ministerstvo práce a sociálních věcí vyhláškou č. 328/2014 Sb. zvýšilo od 
1. 1.2015 hodnotu stravného na pracovních cestách, od kterého se odvíjí i daňově uzna-
telná výše příspěvku na stravování. Nejvýhodnější hodnota stravenky je od 1.1.2015 
104 Kč. 
Vzhledem k oblíbenosti benefitu na straně zaměstnanců i jeho výhodné daňové 
uznatelnosti na straně zaměstnavatele, jsou navrhovány následující dvě možné úpravy: 
1. Ponechat hodnotu stravenek ve stávající výši a maximalizovat příspěvek za-
městnavatele na úhradu hodnoty stravenky až do výše 55 %, tedy do maximální 
možné výše daňové znatelnosti nákladu, který vzniká na straně zaměstnavatele. 
2. Zvednout hodnotu stravenky až do její nevýhodnější výše. Vzhledem 
k poskytovaným nominálním hodnotám stravenek je zde navrhována výše stra-




Náklady společnosti spojené s návrhem č. 1 jsou následující: 





















250 80 Kč 55 % 40 Kč 40 Kč 10 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 





















250 80 Kč 55 % 44 Kč 36 Kč 11 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
Tabulka 35: Porovnání současných nákladů na stravenky s náklady při návrhu č. 1 
Náklady  
společnosti 
Celkové náklady společnosti na 
1stravenku pro všechny za-






Současné  10 000 Kč 251 2 510 000 Kč 
Plynoucí z návrhu 
č. 1 
11 000 Kč 251 2 761 000 Kč 
Rozdíl v nákladech 251 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Ponechat hodnotu stravenek ve stávající výši a maximalizovat příspěvek zaměstnavatele 
na úhradu hodnoty stravenky až do výše 55 %, tedy do maximální možné výše daňové 
uznatelnosti nákladu, který vzniká na straně zaměstnavatele, sebou přináší zvýšené ná-
klady na straně zaměstnavatele. Výše těchto nákladů činí ročně 251 000 Kč, nicméně je 
nutno v tomto případě poukázat na fakt, že celou částku může společnost uplatnit do 
daňových nákladů. 




Náklady společnosti spojené s návrhem č. 2 jsou následující: 





















250 100 Kč 55 % 55 Kč 45 Kč 13 750 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Tabulka 37:  Porovnání současných nákladů na stravenky s náklady při návrhu č. 2 
Náklady společ-
nosti 
Celkové náklady společnosti na 
1stravenku pro všechny za-
městnance na 1 den 
Počet pra-
covních 
dní v roce 
Celkové roční 
náklady 
Současné  10 000 Kč 251 2 510 000 Kč 
Plynoucí z návrhu 
č. 2 
13 750 Kč 251 3 451 250 Kč 
Rozdíl v nákladech 941 250 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Zvýšení hodnoty stravenky až do výše její nejvýhodnější daňové uznatelnosti pro za-
městnavatele sebou nese zvýšené náklady celkem 941 250 Kč. Celá tato částka je 
ovšem součástí celkového daňově uznatelného nákladu, který firma v případě nominální 
výše stravenky 100 Kč využije. 
Tabulka 38: Zvýšení roční náklady zaměstnance - návrh č. 2 




dní v roce 
Celkové roční náklady za-
městnance na stravenky 
Současné  40 Kč 251 10 040 Kč 
Plynoucí z návrhu č. 2 45 Kč 251 11 295 Kč 





Zaměstnancům společnosti z tohoto návrhu plynou zvýšené náklady na úhradu jejich 
podílu na stravence, jedná se celkem o zvýšený náklad na straně zaměstnance 1 255 Kč 
ročně.   






dní v roce 
Celkové roční nominální 
hodnota stravenek pro 1 
zaměstnance 
Současné 80 Kč 251 20 080 Kč 
Plynoucí z návrhu č. 2 100 Kč 251 25 100 Kč 
Celkové zvýšení nominální hodnoty stravenek 5 020 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Zaměstnancům vzroste při uskutečnění tohoto návrhu nominální hodnota stravenek, 
které ročně obdrží, o 5 020 Kč, přičemž zvýšené náklady společnosti ve výši 941 250 
Kč jsou daňově uznatelné v plné výši.  
Návrh na zvýšení nominální hodnoty poskytovaných stravovacích poukázek až do 
výše 100 Kč, tedy návrh č. 2, by měl z hlediska možného kladného vlivu na motivaci, 
spokojenost a loajalitu zaměstnanců podstatně větší účinek, než pouhé zvýšení příspěv-
ku zaměstnavatele na jednu stravovací poukázku ve výši 40 Kč na 44 Kč. V případě 
uskutečnění navrhovaných změn je vhodnější využít navrhovanou variantu č. 2. 
4.2.3 Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 
Přestože se jedná o jeden z nejoblíbenějších benefitů, který je čerpán zaměstnanci 
s nejvyšší četností (87 %), není u tohoto benefitu prostor k návrhům na zlepšení. Tento 
benefit je poskytován zaměstnancům na hlavní pracovní poměr i na dohodu o pracovní 
činnosti a výše jeho čerpání není v pracovní době nijak omezena. Nabízena je široká 
škála teplých nápojů (černý čaj, zelený čaj, ovocný čaj, bylinkový čaj, rozpustná káva, 
zrnková káva, presso káva) a na každém pracovišti je umístěna fontánka s pitnou vodou. 




4.2.4 Systém Cafeteria 
Systém Cafeteria je benefit s vysokou oblíbeností, vysokou četností čerpání (71 %), ale 
bohužel relativně nízkou různorodostí při výběru z možných variant nabízených benefi-
tů (80 % zaměstnanců volí vždy poukázky). S ohledem na výše uvedené se jeví jako 
vhodné navrhnout následující plán na vylepšení a změny v poskytování tohoto benefitu: 
1. Systém Cafeteria zrušit a zavést zpět opět pouze poukázky (Flexipass), současně 
zvýšit nominální hodnotu přidělovaných Flexipassů na původní hodnotu, která 
byla zaměstnancům poskytována do roku 2009. 
Návrh na zrušení tohoto benefitu plyne jak analýzy dotazníkového šetření, tak i ze 
současné skladby benefitů, které společnost zaměstnancům poskytuje.  
Z výsledků dotazníkového šetření bylo zjištěno, že zaměstnanci v 80 % volí 
v systému Cafeteria pouze poukázky, jejich preference se v minulých několika letech od 
zavedení systému Cafeterie nezměnily. Vzhledem k velkému množství zaměstnanců, 
kteří v Cafeterii volí pouze poukázky, je zbytečné, z pohledu společnosti, tento systém 
nadále využívat a hradit náklady poskytovateli tohoto systému, které jsou s jeho provo-
zováním spojené. Jako vhodné řešení se v tomto případě nabízí opět návrat k přímému 
poskytování poukázek, které jsou mezi zaměstnanci oblíbeny a žádány. Zajištění náku-
pu a distribuce těchto poukázek mezi zaměstnance by bylo v budoucnosti opět 
v pravomoci pracovníka, do jehož pracovní náplně spadá systém benefitů.   
Bohužel ani současná skladba benefitů, které sledovaná společnost poskytuje, ne-
hovoří pro udržení systému Cafeteria ve společnosti. Systém Cafeteria by měl být sys-
témem, který v sobě soustřeďuje většinu benefitů poskytovaných sledovanou společnos-
tí takovým způsobem, aby sami zaměstnanci mohli provádět výběr dle svých preferencí.  
V současné době společnost ovšem nabízí benefity, jejichž převážná část je pevně daná 
(pitný režim, E-shop, nárok na studijní volno, celofiremní akce a akce oddělení, za-
městnanecký program O2) a nelze je zařadit do systému Cafeteria, kde by měli zaměst-
nanci možnost mezi těmito benefity volit. Z výše uvedeného vyplývá, že systém Cafete-
ria slouží ve sledované společnosti převážně k nákupu poukázek, žádný jiný benefit 
z nabídky společnosti do něj nelze zařadit, systém Cafeterie tedy v žádném případě ve 
sledované společnosti neplní funkci, ke které byl celosvětově vytvořen. Jeho zavedení 
do systému benefitů ve sledované společnosti mohlo být pouze na základě kopírování 
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tržních trendů, nedošlo při jeho zavedení v žádném případě k přizpůsobení konkrétním 
cílům. I na základě výše uvedených údajů, týkajících se skladby benefitů ve sledované 
společnosti, se jako nejvhodnější jeví systém Cafeterie ve sledované společnosti zrušit.  
Úspora při zrušení systému Cafeteria je následující:  
Tabulka 40: Výše úspory při zrušení provozování systému Cafeterie 




Průběžná údržba a 
práva systému Cafete-
ria – pravidelný mě-
síční poplatek 
30, - Kč za každého 
Beneficienta 
250 90 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
V případě, že by byl systém Cafeterie zrušen a nahrazen opět pouze nákupem Flexipou-
kázek, došlo by k úspoře 90 000 Kč.  
Jako vhodná úprava tohoto benefitu se dále jeví možnost opět navýšit nominální 
hodnotu poskytovaných poukázek. Z provedeného šetření vyplynulo, že zaměstnanci 
vnímají velice negativně redukování již stávajících benefitů. Proto by bylo v tomto pří-
padě vhodné zaměstnancům ztrátu hodnoty benefitu, ke které došlo v roce 2009, nahra-
dit. Tato skutečnost by měla bezpochyby vliv na spokojenost zaměstnanců, jedná se o 
benefit, který se u zaměstnanců těší vysoké oblibě. 
Následující tabulka prezentuje současné náklady sledované společnosti na nákup 
bodů do systému Cafeterie, v případě zrušení systému Cafeterie tabulka prezentuje ná-
klady na nákup Flexipoukázek u partnera společnosti Sodexho. Údaje o délce pracovní-
ho poměru jsou přepočteny dle výsledků dotazníkového šetření, nejedná se o přesné 
údaje společnosti, jedná se pouze o reprezentativní vzorek respondentů dotazníkového 










Roční náklady na 




0 – 1 let 4,71 % 12 0 Kč  
1 – 2 roky 4,71 % 12 2 000 Kč 24 000 Kč 
2 – 5 let 20 % 50 2 600 Kč 130 000 Kč 
5 – 10 let 43,53% 109 4 000 Kč 436 000 Kč 
více jak 10 let 27,06 % 67 5 000 Kč 335 000 Kč 
Celkem 100 % 250   925 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Následující tabulka podává informaci o budoucích nákladech společnosti na nákup Fle-
xipoukázek v případě, že by se společnost rozhodla pro poskytování stravenek 
v původní výši, kterou poskytovala svým zaměstnancům ještě v roce 2009. 






Roční náklady na 




0 – 1 let 4,71 % 12 0 Kč  
1 – 2 roky 4,71 % 12 4 000 Kč 48 000 Kč 
2 – 5 let 20 % 50 5 200 Kč 260 000 Kč 
5 – 10 let 43,53% 109 8 000 Kč 872 000 Kč 
více jak 10 let 27,06 % 67 10 000 Kč 670 000 Kč 
Celkem 100 % 250   1 850 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
V případě navýšení nominální hodnoty Flexipoukázek na úroveň roku 2009, tedy na 
úroveň v době před redukcí tohoto benefitu, by náklady spojené se změnou tohoto bene-
fitu ročně dosahovaly 925 000 Kč.   
Navrhované změny, týkající se poskytování stravovací poukázek a Flexipoukázek, 
a náklady spojené s uskutečněním navrhovaných změn je nutné ovšem posuzovat i 
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v kontextu výše tržeb sledované společnosti (téměř 2 mld. za rok 2013) a osobních ná-
kladů na zaměstnance (227 mil. Kč v roce 2013). Vezmeme-li dále v úvahu neustále 
rostoucí zisky společnosti, které se meziročně v posledních letech pohybují mezi 15-
20 %, v roce 2014 dokonce 21%, jsou již zmiňované návrhy na úpravy benefitů napros-
to reálné a možné, v žádném případě nejsou pro společnost likvidační, nebo neuskuteč-
nitelné. 
4.2.5 Zaměstnanecký E-shop 
Tento benefit je mezi zaměstnanci nejméně oblíbený. Z výsledků dotazníkového šetření 
plyne vysoká nespokojenost s nabídkou v zaměstnaneckém E-shopu i přes vysokou čet-
nost jeho čerpání.  
Návrhy k optimalizaci tohoto benefitu jsou následující: 
1. Zajistit vhodnou a atraktivní skladbu reklamních předmětů, která by zaměstnan-
ce upoutala a pravidelně nabídku reklamních předmětů obměňovat. Náklady na 
zajištění tohoto návrhu nejsou žádné, nutné je pouze lépe spolupracovat 
s mateřskou společností při výběru a dodávkách reklamních předmětů. 
2. Zaměstnanecký E-shop zcela ze souboru benefitů odstranit a finanční nárokova-
telnou částku zaměstnanců, která byla přidělena k čerpání tohoto benefitu (500 
Kč a 1000 Kč ročně), převést do systému Cafeterie, popřípadě tuto částku připo-
číst k nárokovatelné částce na pořízení Flexipassů . Náklady spojené s tímto ná-
vrhem nejsou také žádné, pouze dojde k přesunu nárokovatelné částky určené 
k čerpání této výhody z jednou benefitu v souboru zaměstnaneckých výhod do 
benefitu druhého. 
 
4.2.6 Ocenění loajálních zaměstnanců 
Ocenění loajálních zaměstnanců, tedy zaměstnanců, kteří jsou u společnosti zaměstnáni 
delší období (5 let, 10 let, 15 let) by měli být oceňováni nejen projevením veřejného 
díky od ředitele společnosti, ale za svoji dlouholetou práci pro společnosti by měli být 





Návrh týkající se optimalizace tohoto benefitu je následující: 
1. Oceňovaným zaměstnancům k datu výročí (5 let, 10 let, 15 let) poskytnout oblí-
bené flexipouzkázky (Fexipassy) ve výši: 
Tabulka 43: Návrh na odměnu loajálním zaměstnancům 
Počet odpracovaných let Výše odměny ve Flexi-
passech 
5 let 3 000 Kč 
10 let 5 000 Kč 
15 let 7 000 Kč 
 
Náklady na optimalizaci tohoto benefitu jsou následující. 










Náklady ročně dle 
délky pracovního 
poměru 
5 let 12 3 000 Kč 36 000 Kč 
10 let 7 5 000 Kč 35 000 Kč 
15 let 1 7 000 Kč  7 000 Kč 
Roční náklady celkem 78 000 Kč 
Zdroj:Vlastní zpracování 
 
Roční náklady na ocenění loajálních zaměstnanců jsou 78 000 Kč. 
 
Některé z benefitů, které jsou součástí souboru balíčku zaměstnaneckých výhod, není 
vhodné rušit, ani není možné je žádným způsobem optimalizovat.  Jedná se o benefity 
málo oblíbené a nepravidelně, či zřídka využívané. Mají ovšem svoje stálé uživatele, i 
když pouze nepatrný počet. Tyto benefity nejsou pro společnost nákladem a svůj účel 
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pro určitou skupinu zaměstnanců plní, proto by měli nadále zůstat v souboru výhod a 
plnit svoji funkci, byť pro omezený počet zaměstnanců. 
Jedná se především o následující benefity: 
• Zásilka s TNT 
• Dobrovolnický den 
• Zaměstnanecký program O2 
 
Ostatní benefity sebou sice nesou určité roční náklady, jedná se ale především o již za-
vedené pravidelné celofiremní akce, nebo akce jednotlivých oddělení společnosti, jejich 
význam je nejen v samotném benefitu, ale jsou také důležité při udržování a rozvíjení 




Hlavním cílem této diplomové práce byla analýza současného stavu zaměstnaneckých 
výhod ve vybrané společnosti. Na základě provedené analýzy byly definovány jednotli-
vé zaměstnanecké výhody, které jsou zaměstnanci nejvíce preferovány a mají příznivý 
dopad na jejich motivaci a spokojenost. Benefity s vysokou oblíbeností, tedy benefity se 
zásadním vlivem na motivaci pracovníků, byly podrobněji analyzovány a byly u nich 
navrženy vhodné změny a opatření tak, aby měly příznivý dopad na zaměstnaneckou 
spokojenost a stabilitu. Dále byla vyhodnocena firemní komunikace nabídky benefitů 
směrem k současným i potenciálním pracovníkům. 
Sledovaná společnost se prezentuje jako odpovědná společnost, jejíž vizí je být 
nejobdivovanější expresní přepravní společností a mezi jejíž základní hodnoty patří, že 
pečuje o své zaměstnance. Pro udržení a posílení této pozice z hlediska konkurence-
schopnosti na trhu práce byly v této diplomové práci navrženy změny, které by silnou 
pozici společnosti na trhu práce mohly do určité míry posílit. 
Společnost nabízí širokou škálu různých druhů benefitů, jejichž množství zdaleka 
převyšuje průměrný nabízený počet benefitů zaměstnavateli v České republice. 
Z výsledků šetření plyne, že sledovaná společnost dostatečně nekomunikuje soubor po-
skytovaných zaměstnaneckých benefitů směrem ke stávajícím i potencionálním zaměst-
nancům. Společnost by se měla zaměřit na způsob komunikace nabídky souboru benefi-
tů, protože význam zaměstnaneckých výhod pro zaměstnavatele je ve vyšší konkuren-
ceschopnosti podniku při stále rostoucí soutěživosti firem na trhu práce kvalifikovaných 
pracovníků.  Zájemce o pracovní pozice je proto nutné vhodně informovat o atraktivním 
balíku zaměstnaneckých výhod už při nabídce pracovního místa na svých internetových 
stránkách, nebo na stránkách společností, které tyto nabídky práce sdružují, a také při 
pracovním pohovoru. Stejně tak je nutné se zaměřit na již stávající zaměstnance a dle 
návrhů změn zajistit jejich pravidelnou informovanost a pravidelně ověřovat u zaměst-
nanců jejich požadavky a potřeby v oblasti zaměstnaneckých výhod. 
I přes širokou nabídku poskytovaných benefitů z dotazníkového šetření vyplynula 
určitá nespokojenost zaměstnanců s výší poskytovaných benefitů, která souvisí s reduk-
cí určitých benefitů, k níž společnost v minulosti přistoupila. Pro zvýšení motivace za-
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městnanců, jejich spokojenosti a stability byla navržena opatření, která by zmiňované 
snížení benefitů alespoň částečně kompenzovala. Těmto návrhům změn by společnost 
měla věnovat vysokou pozornost i z toho důvodu, že se jedná o nejoblíbenější, nejvíce 
preferované benefity, jež jsou zaměstnanci čerpány nejčastěji. Konkrétně by se společ-
nosti měla v současné době zaměřit na optimalizaci čtyř benefitů. Zvýšení nominální 
hodnoty stravovacích poukázek z 80 Kč na 100 Kč. Jedná se o benefit, který je posky-
tován všemi organizacemi v České republice, které mají systém zaměstnaneckých vý-
hod zaveden. Dále zvýšení množství bodů přidělovaných do systému Cafeteria, nebo 
zvýšení nominální hodnoty Flexipassů, pokud by společnost přistoupila ke zrušení sys-
tému Cafeteria. Jako vhodné se také jeví změnit benefit, který jehož náplní je ocenění 
loajálních zaměstnanců. Společnosti by měla kromě veřejného vyslovení díků dlouhole-
tým zaměstnancům také k tomuto pracovnímu výročí připojit i poděkování hmotné.  
Poslední, neméně důležitou změnou, je navýšení pracovního volna alespoň o jeden den. 
Ostatní benefity, které jsou součástí souboru balíčku zaměstnaneckých výhod, není 
vhodné rušit, ani není možné je žádným způsobem optimalizovat.  Jedná se o benefity 
málo oblíbené a nepravidelně, či zřídka využívané. Mají ovšem svoje stálé uživatele, i 
když je jich pouze nepatrný počet. Tyto benefity nejsou pro společnost nákladem a svůj 
účel pro určitou skupinu zaměstnanců plní, proto by měly nadále zůstat v souboru vý-
hod a plnit svoji funkci, byť pro omezený počet zaměstnanců. 
Závěrem je nutné poznamenat, že navrhované změny pravděpodobně nebude mož-
né realizovat všechny, vzhledem k současné situaci společnosti, kdy se začalo jednat o 
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Pěkný den vážená kolegyně/ kolego, 
ráda bych Vás touto cestou požádala o vyplnění následujícího dotazníku, který bude 
sloužit jako podklad k vypracování analytické části mé diplomové práce s názvem 
"Analýza zaměstnaneckých výhod ve vybrané společnosti". Tento dotazník je anonymní 
a jeho vyplnění by Vás nemělo zdržet více jak 5 minut. Pokud bude mít někdo z Vás 
zájem o výsledky mého šetření, samozřejmě je velice ráda poskytnu. Můžete mě kon-
taktovat emailem, nebo telefonem. 




1. Jste spokojen/a s množstvím zaměstnaneckých výhod, které Vám zaměstnavatel 
poskytuje? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU  
□ SPÍŠE ANO  □ URČITĚ NE   ODOVĚDĚT 
 
2. Jste spokojen/a se skladbou (výběrem) poskytovaných benefitů? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU  
□ SPÍŠE ANO  □ URČITĚ NE   ODOVĚDĚT 
 
3.  Motivují vás zaměstnanecké výhody k vyššímu pracovnímu výkonu? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU □
 SPÍŠE ANO  □ URČITĚ NE   ODOVĚDĚT 
 
4. Přijde vám systém odměňování pomocí benefitů ve vaší firmě spravedlivý? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU  
□ SPÍŠE ANO  □ URČITĚ NE   ODOVĚDĚT 
 
 
5. Ohodnoťte prosím na stupnici 1-5 (jako ve škole) jak moc jsou pro Vás poskyto-
vané benefity důležité. 
1 – nejvíce důležitý, nerad/a bych o něj přišel/a; 5 – nejméně důležitý 
 
Týden dovolené navíc  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Příspěvek na stravování  
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□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Skupinové životní pojištění  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Kafeteria 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
E-shop pro zaměstnance  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Zaměstnanecký program O2  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Vzdělávání 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Studijní volno 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Vyhlášení loajálních zaměstnanců  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Sportovní aktivity (multisport) 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Společenské akce oddělení  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Celofiremní akce  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Zásilka s TNT  
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
Dobrovolnický den 
□ 1   □ 2  □ 3  □ 4  □ 5 
 
6. U následujících benefitů, prosím uveďte, jak často je čerpáte?  
kafeteria 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
E-shop pro zaměstnance  





Zaměstnanecký program O2  
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Vzdělávání 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Studijní volno 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Sportovní aktivity (multisport) 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Společenské akce oddělení  
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Celofiremní akce 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
  
Teplé nápoje a fontánky s pitnou vodou 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Zásilka s TNT  
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
 
Dobrovolnický den 
□ pravidelně   □ méně často  □ výjimečně  □ nikdy 
  
7. Uveďte prosím, jaké benefity v systému kafeteria volíte. 
 
□ poukázky  
□ péče o zdraví  
□ cestování a rekreace 
□ kultura 
□ rodiče a děti  
□ rozvoj a vzdělávání  
□ sport  
□ relax a krása 
□ volím pokaždé jinak, podle aktuálních potřeb 






8. Připadne Vám množství přidělovaných bodů do kafeterie dostatečné? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU  




9. Jste spokojeni s nabídkou produktů v zaměstnaneckém E-shopu? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE     
□ SPÍŠE ANO  □ URČITĚ NE   
□ ZAMĚSTNANECKÝ  E - SHOP NEVYUŽÍVÁM 
 
 
10. Jaké zaměstnanecké benefity nejvíce postrádáte? 
 
□ 13. plat 
□ finanční příspěvky při životním jubileu 
□ firemní školka 
□ pořádání táborů pro děti zaměstnanců 
□ příspěvek na dovolenou 
□ příspěvek na penzijní připojištění 
□ zdravotní péče (rehabilitace, preventivní prohlídky u specialistů) 
□ jiné    ……………………… 
  
11. Došlo za dobu trvání Vašeho pracovního poměru k redukci či zrušení některé-
ho z benefitů? 
 
□ ANO  
□ NE 
□ NEPAMATUJI SI  
 
 
12. Měla tato skutečnost na Vaši pracovní motivaci negativní účinek? 
 
□ URČITĚ ANO □ SPÍŠE NE  □ NEDOKÁŽU □







13. Byly Vám při pracovním pohovoru zmíněny konkrétní  benefity, které společ-
nost svým zaměstnancům poskytuje? 
 
□ ANO  
□ NE  
□ UŽ SI NEVZPOMÍNÁM  
 
14. Jste pravidelně informován (a) o poskytovaných benefitech? 
 
□ ANO  
□ NE  
 
15. Víte, kde naleznete informace o poskytovaných benefitech, které vám společ-
nosti nabízí? 
 
□ ANO  
□ NE  
  





17. Měl/a byste zájem se pravidelně vyjadřovat k poskytovaným benefitům? 
 
□ ANO  
□ NE 
 
18. Měl/a byste zájem podílet se na tvorbě nových benefitů? 
 









□  Žena 
 
20. Váš věk: 
 
□ do 20 let 
□ 21 - 35 let  
□ 36 - 50 let  




21. U společnosti pracuji: 
 
□ méně jak 1 rok  
□ 1 - 2 roky 
□ 2 - 5 let  
□ 5 - 10 let  
□ více jak 10 let  
 
22. Jaká je Vaše pozice ve společnosti: 
 
□ řadový zaměstnanec  
□ management  
 
 
 
